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ABSTRACT 
 
This study aims to obtain empirical evidence about the influence of 
organizational commitment to auditor performance, job satisfaction on auditor 
performance, locus of control on auditor performance, and professionalism on 
auditor performance. 
The type of research used is quantitative. The sample in this study is all 
auditors from the level of partners, managers, senior, and junior and staff 
auditors. Sampling technique in this research is using convenience sampling. 
Data collection techniques using questionnaires. Data were obtained by 
distributing questionnaires to auditors working at Public Accounting Firm of 
Central Java. 
Based on the results of this study, it can be concluded that organizational 
commitment does not affect the performance of auditors, job satisfaction affect the 
performance of auditors, locus of control does not affect the performance of 
auditors, and professionalism affect the performance of auditors. 
 
Keywords: organizational commitment, job satisfaction, locus of control, 
professionalism, auditor performance 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh bukti empiris tentang pengaruh 
komitmen organisasi terhadap kinerja auditor, kepuasan kerja terhadap kinerja 
auditor, locus of control terhadap kinerja auditor, dan profesionalisme terhadap 
kinerja auditor.  
Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Sampel dalam 
penelitian ini yaitu seluruh auditor dari tingkat partner, manajer, senior, dan junior 
maupun staff auditor. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 
menggunakan convenience sampling. Teknik pengumpulan data dengan 
menggunakan kuesioner. Data diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada 
auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik Se-Jawa Tengah. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor, kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja auditor, locus of control tidak berpengaruh terhadap kinerja 
auditor, dan profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja auditor.  
 
Kata Kunci: komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus of control, 
profesionalisme, kinerja auditor 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1.Latar Belakang Masalah 
Kantor Akuntan Publik (KAP) merupakan suatu badan usaha yang telah 
mendapatkan izin usaha yang diatur dalam Pasal 1 ayat 5 UU Nomor 5 tahun 
2011, tentang akuntan publik dan izin dari menteri keuangan sebagai wadah bagi 
akuntan publik untuk memberikan jasanya. Jasa yang diberikan oleh KAP terdiri 
dari dua bidang jasa yaitu: jasa atestasi (audit umum atas laporan keuangan 
prospektif, pemeriksaan atas pelaporan informasi keuangan performa, review atas 
laporan keuangan) dan jasa non atestasi (jasa yang berkaitan dengan akuntansi, 
keuangan, manajemen, kompilasi, perpajakan, dan konsultasi). 
Sebuah KAP haruslah memiliki seorang auditor-auditor yang profesional 
dalam bidangnya serta memiliki tanggung jawab yang besar terhadap klien dan 
publik. Karena pendapat dari seorang auditor dalam laporan audit perusahaan atau 
organisasi dianggap benar dan mencerminkan keadaan keuangan yang terdapat 
didalam perusahaan yang nantinya laporan audit tersebut akan berguna untuk 
publik. 
Seorang auditor dapat disebut sebagai orang yang memberikan pendapat 
atas kewajaran dalam laporan keuangan yang telah di audit dalam suatu 
perusahaan atau organisasi, dan laporan yang dibuat harus sesuai dengan prinsip-
prinsip akuntansi yang berlaku umum di Indonesia (Arens, 1995). Auditor 
merupakan profesi dimana auditor tersebut harus memiliki kemampuan yang 
berkualitas. Kemampuan seorang auditor dapat dicerminkan dalam kinerja saat 
bekerja. 
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Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 
yang merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005: 7). Kinerja auditor merupakan 
hasil kerja akuntan publik yang dapat memenuhi kualitas, kuantitas dan tepat 
waktu. Kualitas kerja yakni mutu kerja auditor, kuantitas kerja yakni hasil kerja 
auditor dan tepat waktu yakni kesesuaian waktu yang telah ditentukan. Oleh 
karena itu kinerja auditor sangatlah penting bagi profesinya.  
Kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor menurut 
Winardi (1996: 150), terdapat 2 faktor  yang mempengaruhi kinerja yaitu : 
1. Faktor intrinsik, meliputi motivasi, pendidikan, kemampuan, keterampilan dan 
pengetahuan  
2. Faktor ekstrinsik meliputi lingkungan kerja, kepemimpinan, hubungan kerja, 
dan gaji. 
Akibat dari kasus  auditor yang mengesampingkan faktor-faktor tersebut diatas 
dapat terjadi penurunan kinerja auditor dan kepercayaan publik menghilang. 
Terdapat kasus dari sekian banyak kasus, yang pertama adalah kasus yang 
berdampak pada kinerja auditor yaitu kasus Kimia Farma. PT Kimia Farma 
merupakan salah satu produsen obat-obatan milik pemerintah di Indonesia. Pada 
audit laporan keuangan di tahun 2001, manajemen Kimia Farma melaporkan 
adanya laba bersih sebesar Rp 132 milyar, dan laporan tersebut di Audit oleh 
Kantor Akuntan Publik Hans Tuanakotta dan Mustofa atau dikenal dengan 
3 
 
 
sebutan KAP “HTM”. Akan tetapi, Kementrian BUMN dan Bapepam menilai 
bahwa laba bersih tersebut terlalu besar dan mengandung unsur rekayasa.  
Setelah dilakukan pengauditan ulang pada tanggal 3 Oktober 2002 laporan 
keuangan Kimia Farma pada tahun 2001 disajikan kembali (restated), karena 
telah ditemukan kesalahan yang cukup mendasar. Pada laporan keuangan yang 
baru, keuntungan yang dsajikan hanya sebesar Rp 99,66 milyar, atau lebih rendah 
sebesar Rp 32,6 milyar, atau 24,7 % dari laba awal yang dilaporkan. Masalah 
yang terjadi karena kesalahan penyajian yang berkaitan dengan persediaan timbul 
karena nilai yang ada dalam daftar harga persediaan digelembungkan.  
PT Kimia Farma, melalui direktur produksinya, menerbitkan dua buah 
daftar harga persediaan (master prices) pada tanggal 1 dan 3 Februari 2002. 
Daftar harga per 3 Februari ini telah digelembungkan nilainya dan dijadikan dan 
dijadikan dasar penilaian persediaan pada unit distribusi Kimia Farma per 31 
Desember 2001. Sedangkan kesalahan penyajian dengan penyajian yang berkaitan 
dengan penjualan adalah dengan dilakukannya pencacatan ganda atas penjualan. 
Pencatatan ganda tersebut dilakukan pada unit-unit yang tidak disampling 
oleh akuntan, sehingga tidak berhasil dideteksi. Berdasarkan penyedilikan 
Bapepam, disebutkan bahwa KAP yang mengaudit laporan keuangan PT Kimia 
Farma telah mengikuti standar audit yang berlaku, namun gagal mendeteksi 
kecurangan tersebut (Syahrul, 2002). 
Kemudian kasus kedua masih berkaitan dengan kinerja auditor yaitu kasus 
pembekuan izin Akuntan Publik (AP) Drs. Petrus Mitra Winata dari kantor 
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Akuntan Publik (KAP) Drs. Mitra Winata dan Rekan selama dua tahun, terhitung 
sejak 15 Maret 2007. Sanksi pembekuan izin diberikan karena akuntan publik 
tersebut melakukan pelanggaran terhadap Standar Profesional Akuntan Publik 
(SPAP). 
Pelanggaran itu berkaitan dengan pelaksanaan audit atas laporan keuangan 
PT Muzatek Jaya tahun buku berakhir 31 Desember 2004 yang dilakukan oleh 
Petrus. Selain itu, Petrus juga telah melakukan pelanggaran atas pembatasan 
penugasan audit umum dengan melakukan audit umum atas laporan keuangan PT 
Muzatek Jaya, PT Luhur Artha  Kencana dan Apartemen Nuansa Hijau sejak 
tahun buku 2001 sampai dengan 2004 (www.hukumonline.com).  
Selanjutnya kasus ketiga adalah kasus pembekuan kantor akuntan publik 
Tahrir Hidayat dan akuntan publik Drs. Dody Hapsoro di Semarang. Pembekuan 
izin KAP Tahrir berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan Nomor 397/KM 
1/2008, terhitung mulai tanggal 11 Juni 2008. Sementara AP Drs. Dody Hapsoro, 
melalui Keputusan Menteri Keuangan Nomor 409/KM.1/2008, terhitung mulai 20 
Juni 2008. 
Pembekuan ini dilakukan karena yang bersangkutan telah melakukan 
pelanggaran terhadap Standar Auditing (SA)-Standar Profesional Akuntan Publik 
(SPAP) dalam pelaksanaan audit atas laporan keuangan konsolidasi PT. Pupuk 
Sriwidjaya (Persero) dan anak perusahaan tahun buku 2005.  
Selama masa pembekuan izin, KAP Drs. Tahrir Hidayat dan AP Drs. Dody 
Hapsoro, dilarang memberikan jasa akuntan publik, meliputi jasa atestasi yang 
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termasuk audit umum atas laporan keuangan, jasa pemeriksaan atas laporan 
keuangan prospektif, jasa pemeriksaan atas laporan informasi keuangan proforma, 
review atas laporan keuangan, serta jasa atestasi lainnya sebagaimana tercantum 
dalam SPAP.  
Keduanya juga dilarang memberikan jasa audit lainnya serta jasa yang 
berkaitan dengan akuntansi, keuangan, manajemen, kompilasi, perpajakan, dana 
konsultasi sesuai dengan kompetensi Akuntan Publik dan peraturan perundang-
undangan yang berlaku. Akuntan Publik Drs. Dody Hapsoro juga dilarang 
menjadi pemimpin rekan dan pemimpin cabang KAP, serta wajib mengikuti 
Pendidikan Profesi Berkelanjutan (PPL) (Anonim, 2008).  
Selain dari kasus-kasus di atas, kasus yang baru terjadi yaitu KPK 
menetapkan Inspektur Jenderal (Irjen) di Kementrian Desa, Pembangunan Daerah 
Tertinggal dan Transmigrasi (Kemendes PDTT) Sugito dan Auditor Utama BPK 
Rochmadi Saptogiri sebagai tersangka kasus dugaan tindak pidana korupsi. 
Tindak pidana korupsi itu berupa pemberian hadiah atau janji terkait pemeriksaan 
laporan keuangan Kemendes PDTT tahun 2016 untuk mendapatkan opini Wajar 
Tanpa Pengecualian (WTP). 
Setelah melakukan pemeriksaan, disimpulkan terdapat 4 orang tersangka 
itu adalah Sugito selaku Irjen Kemendes, Jarot Budi Prabowo eselon III 
Kemendes, Rochmadi Saptogiri eselon I di BPK dan Ali Sadli auditor BPK. 
Sebagai pihak pemberi Sugito dan Jarot disangkakan pasal 13 UU No. 31 Tahun 
1999 sebagaimana telah diubah dengan UU No. 20 Tahun 2001 Tentang 
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Pemberantasan Tindak Pidana Korupsi jo 64 kuhp jo pasal 55 ayat -1 ke-1 KUHP, 
dengan ancaman minimal 1 tahun penjara dan maksimal 5 tahun penjara dan 
denda paling sedikit Rp 50 juta dan paling banyak Rp 250 juta. 
Sedangkan sebagai penerima Rocmadi dan Ali disangkakan pasal 12 huruf 
a atau pasal huruf b atau pasal 11 atau 5 ayat 2 UU No.  20 Tahun 2001 tentang 
Pemberantasan Tindak Pidana Korupsi jo pasal 64 ayat (1) KUHP jo pasal 55 ayat 
(1) ke-1 KUHP, dengan hukuman minimal 4 tahun penjara dan maksimal 20 
tahun penjara dan denda paling sedikit Rp 200 juta dan paling banyak Rp 1 miliar.  
Didalam kasus tersebut, memungkinkan bahwa kinerja KAP tersebut 
sedikit bermasalah. Untuk memperbaiki kinerja sebaiknya dimulai dengan 
membangun komitmen organisasi yang baik. Lubis (2011) menyatakan bahwa 
komitmen organisasi adalah tingkat seberapa jauh seseorang pegawai memihak 
pada suatu organisasi tertentu dengan tujuan-tujuannya, serta berniat 
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut.  
Seorang auditor yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi di tempat 
dia bekerja maka akan timbul rasa memiliki terhadap organisasi tersebut, sehingga 
dia akan merasa senang dalam bekerja dan dia akan bekerja sebaik mungkin untuk 
organisasinya tersebut sehingga kinerjanya akan meningkat. Selain dengan 
menggunakan komitmen organisasi untuk memperbaiki kinerja KAP diatas, 
diperlukan kepuasan kerja auditor.  
Kinerja seseorang memang dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja yang 
dimiliki. Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan pegawai tentang 
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menyenangkan atau tidak pekerjaan mereka, atau suatu perasaan tidak senang 
pegawai yang relatif berbeda dari pemikiran obyektif dan keinginan perilaku 
(Davis et al, 1985). 
Jika kepuasan kerja dirasakan oleh auditor sehingga dengan otomatis 
ketika seorang auditor mengerjakan apa yang menjadi tanggungjawabnya akan 
terasa ringan dan semakin tingginya kepuasan kerja seorang auditor maka 
kinerjanya meningkat. Kemudian untuk memperbaiki kinerja juga dibutuhkan 
locus of control. Locus of control menggambarkan keyakinan individu yang dapat 
mempengaruhi kejadian-kejadian yang berkaitan dengan kehidupannya (Kreither 
dan Kinichi, 2003: 179). Auditor yang memiliki locus of control internal yang 
tinggi dan eksternal yang rendah akan meningkatkan kinerja auditor. 
Locus of control adalah salah satu aspek karateristik kepribadian sudut 
pandang seorang auditor mengenai suatu “keberhasilan” dan juga terkait dengan 
penggolongan individu menjadi dua kategori yaitu internal control dan external 
control. Locus of control internal yaitu individu percaya bahwa mereka dapat 
mengontrol diri mereka sendiri/apa yang terjadi pada mereka. Cirinya : tingkat 
absensi rendah, melakukan pekerjaan dengan baik, aktif mencari informasi 
sebelum membuat keputusan. Termotivasi terhadap prestasi, sesuai untuk jenis 
pekerjaan yang perlu inisiatif dan tindakan yang bebas.  
Locus of control eksternal yaitu individu percaya bahwa apa yang terjadi 
padanya ditentukan oleh kekuatan dari luar seperti keberuntungan dan kesempatan 
atau nasib. Cirinya : kurang puas dengan pekerjaan, tingkat absensi tinggi, asing 
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dengan pekerjaan, kurang terlibat dengan pekerjaan dibanding dengan internal, 
sesuai untuk jenis pekerjaan yang telah terstruktur dan rutin, dimana keberhasilan 
tergantung pada aturan yang diarahkan orang lain (Robbins, 2006). Ketika locus 
of control yang semakin baik maka mengakibatkan kinerja yang dihasilkan juga 
semakin baik. 
Disamping faktor komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan, locus of 
control, profesionalisme juga dapat mempengaruhi kinerja auditor. Adanya 
kesalahan dalam pemeriksaan laporan keuangan yang dibuat oleh KAP dalam 
kasus tersebut memungkinkan auditor yang bekerja memiliki profesionalisme 
yang rendah.  
Menurut Arens et al (2008: 105), profesionalisme sebagai taggung jawab 
individu untuk berperilaku yang lebih baik dari sekedar mematuhi undang-undang 
dan peraturan masyarakat yang ada. Profesionalisme seorang auditor dapat dilihat 
dengan adanya 5 dasar profesionalisme yang di ungkap oleh Hall (2007) yaitu : 
pengabdian pada profesi, kewajiban sosial, kemandirian, keyakinan terhadap 
peraturan profesi dan hubungan dengan rekan profesi.  
Sedangkan menurut Lekatompessy (2003), dalam profesionalisme juga 
mensyaratkan 3 hal yaitu: mempunyai keahlian, melaksanakan tugas profesinya 
dengan menyesuaikan dengan standar umum profesi dan mematuhi etika profesi. 
Dengan begitu auditor akan menjadi seseorang yang profesional. Apabila seorang 
auditor tidak dapat melaporkan laporan audit dengan tidak tepat waktu ini tentu 
akan berdampak pada menurunnya sikap profesionalisme dari seorang auditor 
9 
 
 
tersebut dan auditor tersebut telah gagal dalam mempertahankan sikap 
profesionalismenya dalam pekerjaannya. 
Hasil penelitian sebelumnya mengenai pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja auditor yang dilakukan oleh Hanna dan Firnanti (2013) hasilnya 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap 
kinerja auditor. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh  Setiyadi dan Rasmini 
(2016) mengenai pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja auditor, hasilnya 
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor.  
Hasil penelitian sebelumnya mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja auditor yang dilakukan oleh Winidiantari dan Widhiyani (2015) hasilnya 
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja auditor. Hasil penelitian 
sebelumnya mengenai  pengaruh locus of control terhadap kinerja auditor yang 
dilakukan oleh Lautania (2011) hasilnya locus of control eksternal tidak 
berpengaruh terhadap kinerja auditor.  
Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Julianingtyas (2012) mengenai 
pengaruh locus of control terhadap kinerja auditor, hasilnya menunjukkan bahwa 
locus of control berpengaruh positif terhadap kinerja auditor. Hasil penelitian 
sebelumnya mengenai pengaruh profesionalisme terhadap kinerja auditor yang 
dilakukan oleh Putri dan Saputra (2013) hasilnya profesionalisme berpengaruh 
positif terhadap kinerja auditor.  
Penulis termotivasi untuk melakukan penelitian ini dikarenakan berbagai 
penelitian sebelumnya menunjukkan hasil yang tidak konsisten Hanna dan 
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Firnanti (2013) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor. Lautania (2011) dalam 
penelitiannya locus of control ekternal tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
 Berbeda dengan Setiyadi dan Rasmini (2016) yang menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor. 
Julianingyas (2012) menunjukkan bahwa locus of control berpengaruh terhadap 
kinerja auditor. Kemudian penulis menambahkan beberapa variabel yaitu 
kepuasan kerja, dan profesionalisme. 
Alasan penulis menggunakan variabel kepuasan kerja dan profesionalisme 
adalah karena adanya perbedaan objek penelitian dan juga dalam penelitian 
terdahulu Hanna dan Firnanti (2013) serta Lautania (2011). Yang dalam 
penelitiannya tidak terdapat variabel kepuasan kerja dan profesionalisme, 
sehingga penulis menambahkan variabel tersebut. 
Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti termotivasi untuk melakukan 
penelitian ini karena cukup penting mengetahui faktor-faktor apa saja yang 
mempengaruhi kinerja auditor. Berdasarkan hal tersebut, maka peneliti melakukan 
penelitian yang berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, 
Locus of control, dan Profesionalisme terhadap Kinerja Auditor”. 
 
1.2.Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka  penelitian 
ini dapat mengidentifikasi permasalahan sebagai berikut :  
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1. Berita tentang kasus-kasus yang berhubungan dengan menurunnya kinerja 
KAP yang membuat kepercayaan publik hilang. 
2. Banyaknya kasus yang memungkinkan kinerja didalam KAP sedikit 
bermasalah. 
3. Terdapat kasus auditor karena kesalahan dalam pemeriksaan laporan keuangan 
yang dapat membuat rendah profesionalisme auditor dimata publik.  
  
1.3.Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan 
di atas, maka permasalahan dalam penelitian ini dibatasi pada pengaruh komitmen 
organisasi, kepuasan kerja, locus of control dan profesionalisme terhadap kinerja 
auditor. 
1.4.Rumusan Masalah  
Berdasarkan uraian di atas maka pokok permasalahan penelitian ini akan 
dirumuskan dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut : 
1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja auditor Se-Jawa 
Tengah?  
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja auditor Se-Jawa Tengah? 
3. Apakah locus of control  berpengaruh terhadap kinerja auditor Se-Jawa 
Tengah?  
4. Apakah profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja auditor Se-Jawa 
Tengah? 
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1.5.Tujuan 
Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus of 
control dan profesionalisme terhadap kinerja auditor memiliki tujuan sebagai 
berikut : 
1. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja auditor di kantor 
akuntan publik Se-Jawa Tengah.  
2. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja auditor di kantor 
akuntan publik Se-Jawa Tengah. 
3. Menganalisis pengaruh locus of control terhadap kinerja auditor  di kantor 
akuntan publik  Se-Jawa Tengah 
4. Menganalisis pengaruh profesionalisme terhadap kinerja auditor di kantor 
akuntan publik  Se-Jawa Tengah. 
 
1.6.Manfaat Penelitian 
Dari hasil penelitian yang dilakukan diharapkan dapat memberikan 
manfaat berbagai pihak, antara lain : 
1. Bagi peneliti 
Bagi peneliti, manfaat dari penelitian ini adalah menambah pemahaman 
mengenai pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus of control dan 
profesionalisme terhadap kinerja auditor pada kantor akuntan publik Se-Jawa 
Tengah. 
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2. Bagi Kantor Akuntan Publik 
Penelitian ini diharapkan memberikan suatu masukan yang bermanfaat bagi 
kantor akuntan publik mengenai pengaruh Komitmen Organisasi, Kepuasan 
Kerja, Locus of control dan Profesionalisme terhadap Kinerja Auditor. 
3. Bagi Auditor 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan pengetahuan 
maupun referensi mengenai pengaruh Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, 
Locus of control dan Profesionalisme terhadap Kinerja Auditor. 
 
1.7.Jadwal Penelitian  
Terlampir  
 
1.8.Sistematika Penulisan 
Penulisan akan dilakukan sesuai dengan kerangka proposal dengan uraian 
pokok dari masing-masing bab sebagai berikut :  
BAB I PENDAHULUAN  
Bab ini berisikan latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan 
masalah, perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika 
penulisan. Dalam bab ini diuraikan latar belakang kinerja auditor yang 
dipengaruhi oleh komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus of control, dan 
profesionalisme. Selain itu juga diuraikan mengenai rumusan permasalahan yang 
akan dijadikan dasar dari penelitian ini.  
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BAB II LANDASAN TEORI  
Bab ini berisikan landasan teori yang berupa penjabaran teori-teori yang 
mendukung perumusan hipotesa serta sangat membantu dalam analisis hasil-hasil 
penelitian lainnya. Di dalamnya juga terdapat hasil dari penelitian-penelitian 
terdahulu yang mendukung penelitian ini. Bab ini juga akan menjelaskan tentang 
kerangka pemikiran penelitian yang akan diteliti serta hipotesis yang timbul dari 
pemikiran tersebut.  
 
BAB III METODE PENELITIAN  
Bab ini berisikan deskripsi bagaimana penelitian akan dilakukan secara 
operasional. Oleh karenanya bab ini akan berisikan jenis penelitian, populasi, 
sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik pengumpulan 
data, variabel penelitian dan definisi operasional,  serta metode analisis yang akan 
digunakan.  
 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 Bab ini akan membahas hasil peneltian yang telah dianalisis dengan 
metode penelitian yang telah ditentukan sebelumnya. Hasil penelitian ini akan 
dibahas secara mendalam.  
 
BAB V PENUTUP  
Bab ini membuat kesimpulan yang diperoleh dari pembahasan yang telah 
dilakukan sebelumnya serta saran kepada pihak-pihak yang berkepentingan 
terhadap hasil penelitian.  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
2.1.Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Auditor 
1.  Pengertian Kinerja 
  Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance, yaitu 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2011: 67). Menurut Rivai dan Basri (2005: 14), kinerja 
merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
hasil kemungkinan, seperti standar kerja, target atau sasaran dan kriteria yang 
ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 
 Kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai 
dengan tanggung jawabnya sesuai hasil dengan hasil seperti yang diharapkan 
(Widodo, 2006: 78). Sedangkan menurut Simanjuntak (2005: 103), kinerja 
individu merupakan tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran 
yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu 
tertentu.  
 Mahsun (2007) menyatakan bahwa kinerja (performance) merupakan 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau 
program atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 
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organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. Istilah 
kinerja sering digunaan untuk menyebut prestasi atau tingkat keberhasilan 
individu maupun kelompok individu. 
 Menurut Mangkunegara (2005: 67), kinerja dibedakan menjadi dua yaitu 
kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu merupakan hasil kerja 
pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja 
yang telah ditentukan, sedangkan kinerja organisasi merupakan gabungan dari 
kinerja idividu dengan kinerja kelompok.  
 Menurut Gibson, et al. (2007: 171), kinerja pegawai adalah suatu ukuran 
yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan 
tugas, tanggung jawab, yang diberikan oleh organisasi pada periode tertentu 
dan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja atau kinerja 
organisasi. Kinerja auditor merupakan tindakan atau pelaksanaan tugas 
pemeriksaan yang telah diselesaikan oleh auditor dalam kurun waktu tertentu. 
 Simamora (2003: 416), menyatakan bahwa kinerja merupakan aktifitas 
yang berkaitan dengan unsur-unsur yang terlibat dalam proses untuk 
menghasilkan suatu output. Dalam pengertian kinerja tersebut diatas ada tiga 
aspek yang saling berkaitan dan perlu dipahami setiap pegawai atau pimpinan 
suatu unit kerja atau organisasi yakni; 1) tugas atau pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya jelas, 2) hasil yang diharapkan dari suatu pekerjaan atau 
fungsi menjadi jelas, 3) waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu 
pekerjaan tepat supaya hasil yang diharapkan dapat terwujud. 
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 Kinerja Auditor merupakan akuntan publik yang melaksanakan penugasan 
pemeriksaan secara objektif atas laporan keuangan suatu perusahaan atau 
organisasi lain dengan tujuan untuk menentukan apakah laporan keuangan 
tersebut disajikan secara wajar sesuai prinsip akuntansi diterima umum 
(Trisaningsih, 2007: 9). Kinerja auditor adalah tindakan atau pelaksanaan 
tugas pemeriksaan yang telah diselesaikan oleh auditor. 
 Berdasarkan beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 
(prestasi kerja) auditor merupakan suatu hasil karya yang dicapai oleh seorang 
auditor dalam melaksanakan tugas-tugas  yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan waktu yang diukur 
dengan mempertimbangkan kuantitas, kualitas, dan ketetapan waktu. 
2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  
 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara (2001: 
67), adalah : 
a. Faktor Motivasi 
 Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi 
situasi kerja. Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan diri pegawai 
yang terarah untuk mencapai suatu tujuan organisasi. 
b. Secara Psikologis 
 Kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 
kemampuan reality. Artinya pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata 
(IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 
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terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih 
mudah mencapai kinerja yang diharapkan. 
 Menurut Winardi (1996: 150), faktor-faktor yang memepengarui kinerja 
dapat dikelompokkan menjadi dua yaitu: 
a. Faktor intrinsik, meliputi motivasi, pendidikan, kemampuan, 
keterampilan dan pengetahuan di mana semuanya tersebut bisa di 
dapat dari penenlitian. 
b. Faktor ekstrinsik meliputi lingkungan kerja, kepemimpinan, hubungan 
kerja, dan gaji. 
3.  Komponen Kinerja 
 Mangkunegara (2001: 69), membagi komponen sandar penilaian kinerja 
seseorang pegawai meliputi : 
a. Proses Kerja dan Kondisi Pekerjaan 
  Hasil kerja seorang pegawai dapat dilihat dari kodisi pekerjaannya, 
melalui proses kerja tersebut dapat diketahui apakah pekerjaan yang 
dikerjakan akan sesuai dengan yang diharapkan, apakah pegawai dalam 
bekerja mengalami kesulitan ataukah lancar tanpa hambatan dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
b. Waktu Yang Dipergunakan atau Lamanya 
 Melaksanakan pekerjaan selalu tepat waktu, karena apa yang 
dikerjakannya sudah direncanakan sehingga sesuai dengan yang diharapkan. 
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c. Jumlah Kesalahan dalam Melaksanakan Pekerjaan 
  Penilaian pegawai juga dapat dilihat dari tingkat kesalahan yang 
dikerjakannya, seberapa besar kesalahan yang dikerjakannya, hati-hati atau 
tidaknya dia dalam melakukan pekerjaannya. 
d. Jumlah dan Jenis Pemberian Pelayanan dalam Bekerja 
 Seberapa besar dan bisa seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaan 
dengan kemampuannya, semakin banyak bidang yang dapat dilakukan 
semakin menambah nilai dalam mengukur pekerjaannya. 
e. Ketepatan Kerja dan Kualitas Pekerjaan 
 Pegawai dalam bekerja juga harus memperhitungkan waktu dan kualitas 
pekerjaannya, sehingga apa yang dikerjakan tidak mengecewakan. 
 Menurut Gibson et al. (2007), terdapat lima macam unsur dalam penilaian 
sebuah kinerja seseorang, yakni : 
a. Lama waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan 
b. Standar kualitas dari lembaga 
c. Kesesuaian hasil kerja dengan target suatu lembaga 
d. Mendapatkan pengakuan dan penghargaan dari pimpinan 
e. Keinginan memperbaiki produtivitas kerja 
4.  Penilaian Kinerja   
  Penilaian kinerja menurut Simamora (2004: 338), merupakan proses yang 
dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu 
pegawai. Berdasarkan pendapat di atas, penilaian kinerja pegawai merupakan 
suatu proses penilaian atas prestasi kerja pegawai yang dilakukan oleh 
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pimpinan perusahaan secara sistematik sesuai dengan kemampuan yang 
dimiliki oleh pegawai tersebut. 
 Siagian (2012), mengatakan bahwa yang dimaksud dengan sistem 
penilaian kinerja adalah suatu pendekatan dalam melakukan penilaian prestasi 
kerja pegawai dimana terdapat beberapa faktor yaitu:  
a. Penilaian harus bersifat realistis pada serangkaian tolak ukur tertentu serta 
berkaitan dengan tugas seseorang berdasarkan kriteria yang ditetapkan 
secara obyektif. 
b. Hasil penilaian secara berkala. Hasil penilaian kinerja setiap orang menjadi 
bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan. 
c. Yang dilnilai adalah manusia disamping memiliki kemampuan tertentu 
juga tak luput dari berbagai kelemahan dan kekurangan. 
d. Jika seseorang merasa mendapat penilaian yang tidak obyektif kepadanya 
diberikan kesempatan untuk mengajukan keberatan sehingga akhirnya 
dapat memahami dan menerima hasil penilaian yang diperolehnya. 
  Sedangkan menurut Fanani et al. (2008), ada standar yang meliputi cara 
pengukuran atas kinerja yang mencakup dalam tiga hal, yaitu : 
a. Kualitas kerja, adalah mutu penyelesaian pekerjaan dengan bekerja 
berdasarkan pada seluruh kemampuan dan keterampilan, serta 
pengetahuan ang dimiliki oleh auditor.  
b. Kuantitas kerja, adalah jumlah hasil kerja yang dapat diselesaikan 
dengan target yang menjadi tanggung jawab auditor.  
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c. Ketepatan waktu, yaitu ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan waktu yang disediakan. 
5.    Kinerja dalam Pandangan Islam 
 Kinerja dalam islam memiliki nilai tambah tersendiri seperti nilai tambah 
atas ibadah. Allah SWT menilai kerja dengan ibadah, karena setiap manusia 
yang bekerja bertujuan untuk memenuhi tuntutan dunianya. Dalam setiap 
langkahnya dinilai ibadah asal dengan niatan yang baik. Allah SWT berfirman 
kepada umatnya untuk dapat bekerja sebaik-baiknya, hal ini termuat di dalam 
Surat Az-Zumar ayat 39, yang berbunyi: 
                     
Artinya: Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengan 
keadaanmu, Sesungguhnya Aku akan bekerja (pula), Maka kelak 
kamu akan mengetahui. 
 
Ayat di atas menjelaskan, bahwa sebagai umat manusia jika bersungguh-
sungguh dalam menjalankan ibadah, maka kelak Allah SWT akan 
memberikannya balasan. Jika dikaitkan dengan kinerja, maka apabila auditor 
melaksanakan pekerjaan secara maksimal nantinya auditor juga akan 
mendapatkan imbalan, baik imbalan secara riil maupun nonriil yang maksimal 
pula dari instansi tempat auditor bekerja. 
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2.1.2. Komitmen Organisasi  
1.  Pengertian Komitmen Organisasi 
Menurut Lubis (2011), komitmen organisasi adalah tingkat seberapa jauh 
seseorang pegawai memihak pada suatu organisasi tertentu dengan tujuan-
tujuannya, serta berniat mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi 
tersebut. Anggota organisasi yang berkomitmen terhadap organisasinya 
mungkin saja mengembangkan pola pandang yang lebih positif terhadap 
organisasi dan dengan senang hati tanpa paksaan mengeluarkan energi ekstra 
demi kepentingan organisasi (Anik dan Arifuddin, 2003).  
Hal tersebut menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki arti lebih 
dari sekedar loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan hubungan aktif dan 
keinginan pegawai untuk memberikan kontribusi yang berarti pada 
organisasinya. 
 Menurut Ikhsan dan Ishak (2005: 35), komitmen organisasi adalah tingkat 
sampai sejauh mana seorang pegawai memihak pada suatu organisai tertentu 
dan tujuan-tujuannya, serta berniat untuk mempertahankan keanggotaannya 
dalam organisasi itu. Komitmen organisasi juga merupakan nilai personal, 
yang kadang-kadang mengacu pada sikap loyal pada perushaan atau komitmen 
pada perusahaan. 
 Sering kali, komitmen organisai diartikan secara individu dan 
berhubungan dengan keterlibatan orang tersebut pada organisasi tersebut. 
Komitmen pegawai pada organisasi adalah salah satu sikap yang 
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mencerminkan perasaan suka atau tidak suka seorang pegawai terhadap 
organisasi tempat ia bekerja. 
 Menurut Baihaqi (2010: 37), komitmen organisai merupakan tekat bulat 
untuk melakukan sesuatu dengan niat yang sungguh dilakukan. Komitmen 
pegawai pada suatu organisasi adalah suatu keadaan di mana pegawai memihak 
kepada organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 
keanggotaannya dalam organisasi itu. 
2.  Komponen Komitmen Organisasi 
 Wirawan (2013: 714-715), membagi komponen komitmen organisasi yang 
terdiri dari :  
a. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 
  Komitmen afektif adalah keterkaitan emosional positif pegawai terhadap 
organisasi tempat mereka bekerja. Komitmen afektif merupakan komponen 
hasrat atau keinginan (desire). Para pegawai yang secara afektif mengaitkan 
kuat dirinya dengan tujuan organisasi mengidentifikasikannya dirinya dengan 
tujuan-tujuan organisasi dan berhasrat untuk terus menjadi anggota organisasi. 
 Mereka mengikatkan diri dengan organisasi kerena mereka ingin (want to) 
mengikatkan diri dengan organisasi. Komitmen ini dapat dipengaruhi oleh 
berbagai karateristik demografik seperi umur, masa kerja, jenis kelamin, 
pendidikan akan tetapi pengaruh ersebut umumnya tidak kuat dan juga tidak 
konsisten. 
 Masalah dengan karateristik tersebut yaitu memang dapat dilihat, akan 
tetapi tidak dapat didefinisikan secara jelas. Misalnya, hubungan positif antara 
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masa kerja dan komitmen karena masa kerja tekait dengan status dan kualitas 
pekerjaan yang berbeda. 
b. Komitmen Berkelanjutan (Coninuance Commitment) 
 Komitmen berkelanjutan adalah komponen kebutuhan (need) atau 
memeperoleh (gains) versus kehilangan (losers) bekerja dalam organisasi. 
Sudut bertaruh atau invesment adalah memperoleh dan kehilangan yang 
mungkin erjadi jika seseorang berada atau meninggalkan suatu organisasi. 
 Orang mungkin berkomit terhadap organisasi sebab ia mempersepsikan 
biaya tinggi jika kehilangan keanggotaan organisasi. Biaya tinggi tersebut 
seperti biaya ekonomi (misalnya, proses penambahan uang pensiun) dan biaya 
sosial (misalnya, ikatan dengan teman pegawai) merupakan biaya kehilangan 
keanggotaan organisasi. 
 Akan tetapi, seorang individu anggota organisasi yang tidak melihat biaya 
positif untuk terus berada dalam organisasi ia harus mempertimbangkan 
kemungkinan adanya alternatif lain seperti bekerja untuk organisasi lain, 
memutuskan hubungan personal, dan pertaruhan lainnya yang akan muncul 
dengan meninggalkan organisasi. Problem dengan pertaruhan seperti ini adalah 
tidak muncul sekaligus akan tetapi terakumulasi dengan umur dan masa kerja. 
c. Komitmen Normatif (Normatif Commitment) 
 Dalam komitmen organisasi ini seorang individu tetap bekerja dan 
menjadi organisasi karena perasaan kewajiban moral. Perasaan ini berasal dari 
suatu gangguan terhadap individual sebelum dan sesudah menjadi anggota 
organisasi. Misalnya, organisasi telah menginvestasikan terhadap pelatihan 
25 
 
 
kepada individual pegawai tersebut yang kemudian mempunyai kewajiban 
moral untuk berupaya tetap bekerja dan berada dalam organisasi untuk 
membayar kembali utangnya. 
 Hal tersebut juga merefleksikan suatu norma terinternalisasi yang 
dikembangkan sebelum organisasi melalui keluarga atau melalui proses 
sosialisasi lainnya bahwa seseorang harus loyal kepada organisasinya. Terus 
bekerja menjadi anggota organisasi, akan tetapi jika seorang individual 
menginvestasikan sesuatu dengan besar ia akan menerima imbalan besar. 
3.    Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 
  Sopiah (2008: 163), menjelaskan bahwa ada tiga faktor yang 
mempengaruhi komitmen organisasi pegawai pada organisasi itu : 
a. Ciri pekerja, termasuk masa jabatannya dalam organisasi, dan variasi 
Kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap pegawai. 
b. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan 
rekan sekerja. 
c. Pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi dimasa lampau dan cara 
pekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya 
mengenai organisasi. 
 Menurut Husnawati (2006: 27-28), komitmen organisasi dapat 
mempengaruhi komitmen seseorang dan mengidentifikasikan beberapa faktor 
yang kemudian dirangkum dalam empat kategori : 
a. Faktor Personal 
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 Dimana komitmen organisasi secara general lebih besar antara 
pegawai yang telah tua dan lama bekerja dalam organisasi. Mereka 
yang mempunyai nilai kerja intrinsik lebih mempunyai komitmen. 
Dalam kelompok, pegawai wanita cenderung untuk lebih berkomitmen 
terhadap perusahaan dibandingkan pegawai laki-laki. Pegawai yang 
berpendidikan rendah cenderang untuk mempunyai komitmen lebih 
tinggi daripada pegawai yang berpendidikan tinggi. 
b. Karateristik Peran 
 Di mana komitmen akan cenderung lebih kuat bagi pegawai yang 
memiliki enriched jobs dan pekerjaan yang melibatkan tingkatan yang 
rendah dari konflik peran dan ambiguitas. 
c. Karakteristik Struktural 
 Komitmen akan lebih kuat pada pegawai yang berada dalam 
organisasi yang terdesentralisasi dan dalam kerjasama antara pemilik 
kerja di mana pegawai tersebut lebih terlibat dalam pembuatan 
keputusan organisasi. 
d. Pengalaman Keja 
 Komitmen akan kuat untuk pegawai dengan pengalaman kerja 
yang menyenangkan, seperti sikap positif dalam kelompok seseorang 
terhadap orang lain, perasaan bahwa organisasi dapat diandalkan untuk 
memenuhi komitmennya terhadap personil yang ada di dalamnya dan 
perasaan bahwa individu yang ada dalam organisasi merupakan hal 
yang penting bagi organisasi. 
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4. Komitmen Organisasi dalam Pandangan Islam 
 Seseorang tidak boleh bekerja dengan seenaknya atau acuh tak acuh, sebab 
hal demikian sama saja ia merendahkan Allah SWT. Dalam Al-Qur’an surat 
Al-Kahfi ayat 110, yang berbunyi: 
                           
                                      
Artinya: Katakanlah: Sesungguhnya aku ini manusia biasa seperti 
kamu, yang diwahyukan kepadaku: "Bahwa Sesungguhnya Tuhan 
kamu itu adalah Tuhan yang Esa". Barangsiapa mengharap 
perjumpaan dengan Tuhannya, Maka hendaklah ia mengerjakan 
amal yang saleh dan janganlah ia mempersekutukan seorangpun 
dalam beribadat kepada Tuhannya". 
 
Maksud dari kata mengerjakan amal shaleh dalam ayat di atas adalah 
bekerja dengan baik (bermutu), sedangkan kata janganlah ia mempersekutukan 
seorangpun dalam beribadah kepada Tuhannya berarti tidak mengalihkan 
tujuan pekerjaan selain kepada Tuhannya (al Haq), yang menjadi sumber nilai 
intrinsik pekerjaan manusia. 
Tidak hanya komitmen organisasi di dalam suatu organisasi yang 
dibutuhkan, tetapi juga dalam kehidupan beragama. Sebagai seorang muslim 
juga harus berkomitmen pada diri sendiri untuk selalu menjalankan segala 
perintah Allah dan menjauhi segala larangan Allah, sehingga untuk dapat 
menjalankan segala perintah-Nya maka kita harus istiqomah dalam 
menjalaninya. 
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2.1.3. Kepuasan Kerja 
1.  Pengertian Kepuasan Kerja  
 Secara definisi, Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan pegawai 
tentang menyenangkan atau tidak pekerjaan mereka, atau suatu perasaan tidak 
senang pegawai yang relatif berbeda dari pemikiran obyektif dan keinginan 
perilaku (Davis et al, 1985). 
 Kepuasan kerja seseorang juga dipengaruhi baik dari dalam maupun dari 
luar. Untuk sisi internal, tentu kepuasan kerja seseorang akan menyangkut 
komitmennya dalam bekerja, baik komitmen profesional maupun komitmen 
organisasional. Sedangkan dari sisi eksternal, tentu kepuasan kerja dipengaruhi 
oleh ligkungan tempat mereka bekerja, baik dari atasan, bawahan, maupun 
setingkat (Amilin dan Dewi, 2008). 
 Robbins (2008) menyatakan bahwa istilah kepuasan kerja (job 
satisfaction) merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan 
sikap yang positif terhadap kerja itu, sedangkan seseorang yang tidak puas 
dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatf terhadap pekerjaan 
tersebut. 
 Menurut Panggabean (2004: 66), pengertian kepuasan kerja merupakan 
segala sesuatu yang bergantung kepada apa yang diinginkan seseorang dari 
pekerjaannya dan apa yang mereka peroleh. Orang yang tidak merasa puas 
adalah mereka yang mempunyai keinginan paling banyak, namun mendapatkan 
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yang paling sedikit. Sedangkan yang paling merasa puas adalah orang yang 
menginginkan banyak dan mendapatkannya. 
 Menurut Handoko (2012: 193), pengertian kepuasan kerja adalah suatu 
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para 
pegawai memandang pekerjaan mereka. Menurut Sutrisno (2009: 74), 
pengertian kepuasan kerja adalah suatu sikap pegawai terhadap pekerjaan yang 
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar pegawai, imbalan yang 
diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. 
 Hasibuan (2001: 202) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap 
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini 
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja 
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar 
pekerjaan. 
2.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
 Menurut Mangkunegara (2001: 120), terdapat dua faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu : 
a. Faktor yang ada dalam diri pegawai, yaitu kecerdasan, kecakapan khusus. 
Umur, jenis kelaminn, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa 
kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi, dan sikap kerja. 
b. Fakor pekerjaan meliputi : jenis pekerjaan struktur organisasi, pangkat, 
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi 
jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.  
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3. Pengukuran Kepuasan Kerja 
Pengukuran kepuasan kerja individu dengan menggunakan Job 
Satisfaction (Spector, 1997) mengandung pengukuran sembilan aspek sebagai 
berikut : 
a. Pay (gaji) : kepuasan individu terhadap gaji dan kenaikan gaji. 
b. Promotion (promosi) : kepuasan individu terhadap kesempatan promosi  
c. Supervision (atasan) : kepuasan individu terhadap atasan. 
d. Fringe benefit (tunjangan) : kepuasan individu terhadap tunjangan yang 
diberikan perusahaan. 
e. Contigent rewards (imbalan non-finansial) : kepuasan individu terhadap 
imbalan non-finansial yang diberikan karena performa baik yang 
ditunjukkan oleh individu dalam bekerja. 
f. Operating conditions (kondisi operasional) : kepuasan individu 
terhadap peraturan-peraturandan prosedur-prosedur yang berlaku dalam 
organisasi. 
g. Co-wokers (rekan kerja) : kepuasan individu terhadap rekan-rekan 
kerja. 
h. Nature of work (tipe atau jenis pekerjaan) : kepuasan individu terhadap 
tipe atau jenis pekerjaan yang dilakukan. 
i. Communication (komunikasi) : kepuasan individu terhadap komunikasi 
yang terjalin dalam organisasi. 
  Berdasarkan hal tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
seorang auditor dapat dinilai dari gaji, promosi, atasan, tunjangan, imbalan 
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non-finansial. Kondisi operasional, rekan kerja, tipe atau pekerjaan, dan 
komunikasi yang didapat dari tempat kerja tersebut.  
4. Kepuasan Kerja dalam Pandangan Islam 
 Kepuasan tidak lepas dari sikap psikis dari manusia itu sendiri dalam 
menyelesaikan setiap tugas yang dibebankan kepadanya. Dalam Islam, 
kepuasan kerja adalah suatu konsep diri serta proses dimana dalam melakukan 
pekerjaan selalu diridhoi oleh Allah SWT dan dapat menjunjung tinggi hukum 
dalam syariat Islam itu sendiri.  
 Demikian untuk bertahan hidup, seorang harus melakukan aktifitas yang 
dinamakan bekerja, kebutuhan untuk bekerja merupakan kewajiban dalam 
Islam terlebih lagi umat yang telah berkeluarga yang mempunyai beban 
terhadap keluarganya. Kepuasan kerja yang didasari oleh kesadaran disetiap 
pribadi akan mendorong individu untuk bersyukur. Al-Qur’an menjelaskan 
tentang individu dalam bersyukur dalam Surat Ibrahim ayat 7, yang berbunyi: 
                      
    
Artinya: Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; 
"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti kami akan menambah 
(nikmat) kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), 
Maka Sesungguhnya azab-Ku sangat pedih". 
 
Ayat tersebut mengisyaratkan bahwa umat manusia dituntut untuk selalu 
bersyukur atas nikmat yang diberikan Allah SWT kepadanya. Bersyukur atas 
ridho-Nya berkaitan dengan kepuasan kerja yang dimiliki oleh auditor didalam 
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bekerja. Bekerja yang diilhami dengan kesadaran untuk bersyukur akan 
mendidik auditor untuk menerima apa adanya suatu pekerjaan yang 
dibebankan oleh organisasi. Dengan demikian jelas sudah bahwa Islam 
menganjurkan untuk selalu menerima (puas) dalam bekerja yang diimbangi 
dengan syukur dan usaha. 
2.1.4. Locus of control 
1. Pengertian Locus of control  
Locus of control menggambarkan keyakinan individu yang dapat 
mempengaruhi kejadian-kejadian yang berkaitan dengan kehidupannya 
(Kreither dan Kinichi, 2003: 179). Locus of control adalah salah satu aspek 
karateristik kepribadian sudut pandang seorang auditor mengenai suatu 
“keberhasilan” dan juga terkait dengan penggolongan individu menjadi dua 
kategori yaitu internal control dan external control.  
Locus of control merupakan persepsi tentang kendali mereka atas nasib, 
kepercayaan diri dan kepercayaan mereka atas keberhasilan diri (Harini et al. 
2010: 13). Teori locus of control menggolongkan individu apakah termasuk 
dalam locus of control internal atau eksternal.  
Internal control merupakan tingkatan di mana seorang individu berharap 
bahwa reinforcement atau hasil dari perilaku mereka bergantung pada perilaku 
mereka sendiri atau karateristik personal mereka. External control merupakan 
tingkatan di mana seseorang berharap bahwa reinforcement atau hasil adalah 
fungsi dari kesempatan, keberuntungan atau takdir di bawah kendali yang lain 
atau tidak bisa diprediksi. 
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 Pandangan hidup menurut internal dan external locus of control sangat 
berbeda. Seseorang yang mempunyai internal locus of control yakin dapat 
mengendalikan tujuan mereka sendiri, memandang dunia sebagai suatu yang 
dapat diramalkan, dan perilaku individu turut berperan di dalamnya. Individu 
dengan internal locus of control diidentifikasikan lebih banyak menyandarkan 
harapanya pada diri sendiri dan juga lebih menyukai keahlian-keahlian 
dibanding hanya situasi yang menguntungkan.  
 Karimi dan Alipour (2011) mengungkapkan bahwa orang dengan locus of 
control eksternal percaya bahwa unsur-unsur eksternal (faktor luar) seperti 
keberuntungan, kesempatan, dan takdir menentukan kehidupan mereka, serta 
kegagalan dan keberhasilan mereka bukan karena usaha mereka sendiri. 
Seseorang dengan locus of control internal yang lebih tinggi dibanding locus of 
control eksternalnya, memiliki rasa kepercayaan diri yang tinggi dalam 
menjalani pekerjaan dan hidup. 
Perbedaan karakteristik antara locus of control internal dan eksternal 
menurut Ngatemin (2009), adalah sebagai berikut: 
a. Locus of Control Internal 
1) Suka bekerja keras 
2) Memiliki inisiatif yang tinggi 
3) Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah 
4) Selalu mencoba untuk berfiir seefektif mungkin 
5) Selalu mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin 
berhasil 
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b.   Locus of Control Eksternal 
1) Kurang memiliki inisiatif 
2) Mudah menyerah, kurang suka berusaha karena mereka percaya bahwa 
faktor luar yang mengontrol 
3) Kurang mencari informasi 
4) Mempunyai harapan bahwa ada sedikit korelasi antara usaha dan 
kesuksesan. 
5) Lebih mudah dipengaruhi dan tergantung pada petunjuk orang lain. 
2. Locus of Control dalam Pandangan Islam 
Dalam islam keyakinan pada diri sendiri sangat penting, karena keyakinan 
membuat seseorang mampu mengerahkan seluruh tindakan dan perilakunya. 
Tanpa keyakinan seseorang akan selalu merasa dibayang-bayangi berbagai 
keraguan sehingga jiwa penuh kegoncangan, kebodohan dan kegelapan yang 
pada akhirnya jiwa akan menjadi rapuh dan mudah terpengaruh. 
Ajaran islam adalah ajaran yang positif, menghindari segala bentuk 
negatif, destruktif sehingga terus tertanam pada jiwa kita bahwa alasan apapun 
yang mengiringi pada sikap pesimis adalah bertentangan dengan ajaran islam. 
Seorang muslim dan mukmin haruslah bersikap optimis terhadap kemampuan 
dirinya sendiri, karena itu merupakan faktor yang sangat penting yang dapat 
mengatur kewajiban untuk berusaha bagi setiap orang yang ingin maju dan 
berhasil, sebagaimana firman Allah di dalam Surat Ar-ra’ad ayat 11: 
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                                
                               
         
Artinya: Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu 
mengikutinya bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka 
menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak 
merobah keadaan sesuatu kaum sehingga mereka merobah keadaan 
yang ada pada diri mereka sendiri. dan apabila Allah menghendaki 
keburukan terhadap sesuatu kaum, Maka tak ada yang dapat 
menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain 
Dia. 
Berdasarkan ayat tersebut kita dapat menarik kesimpulan bahwasannya 
manusia harus selalu bersikap optimis. Sikap optimis membuat individu 
senantiasa tegar, penuh harapan dalam menatap masa depan, jauh dari 
bayangan kekecewaan dan kecemasan. Jikalau timbul masalah akan 
dipecahkan dengan cara yang wajar dan rasional atau kembali pada tuntunan 
ilahi. 
2.1.5. Profesionalisme  
1.   Pengertian Profesionalisme 
 Definisi profesionalisme menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2005: 
897), adalah mutu, kualitas, dan tindak tanduk yang merupakan ciri suat profesi 
atau orang yang profesional. Sedangkan menurut Arens (2003), 
profesionalisme sebagai taggung jawab individu untuk berperilaku yang lebih 
baik dari sekedar mematuhi undang-undang dan peraturan masyarakat yang 
ada.  
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   Martina (2013: 43) menyatakan bahwa profesionalisme merupakan suatu 
atribut individual yang penting tanpa melihat suatu pekerjaan adalah suatu 
profesi atau tidak. Profesionalisme juga dapat dikatakan sebagai sikap 
tanggung jawab dari seorang auditor dalam menyelesaikan pekerjaan auditnya 
dengan keikhlasan hatinya sebagai seorang auditor. 
 Lekatompessy (2003), menyatakan bahwa seseorang dikatakan 
profesionalisme jika memenuhi tiga kriteria, yaitu mempunyai keahlian untuk 
melaksanakan tugas dengan bidangnya, melaksanakan suatu tugas atau profesi 
dengan menetapkan standar baku profesi dibidang profesi yang bersangkutan 
dan menjalankan profesinya dengan mematuhi etika profesi yang ditetapkan. 
Seorang auditor bisa dikatakan profesional apabila telah memenuhi dan 
mematuhi standar-standar kode etik yang telah ditetapkan oleh IAI, antara lain: 
a. Prinsip-prinsip yang siterapkan oleh IAI yaitu standar ideal dari 
perilaku etis yang telah ditetapkan oleh IAI seperti dalam bidang 
terminologi filosofi 
b. Peraturan perilaku etis seperti standar minimum perilaku etis yang 
ditetapkan sebagai peraturan khusus yang merupakan suatu keharusan. 
c. Independensi peraturan perilaku tidak merupakan keharusan, tetapi 
para praktisi harus memahaminya, dan 
d. Ketepatan etika seperti seorang akuntan publik wajib untuk harus tetap 
memegang teguh prinsip kebebasan dalam menjalankan proses 
auditnya, walaupun auditor dibayar oleh kliennya. 
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2. Konsep Profesionalisme 
 Menurut Hall dan Singleton (2007: 45), konsep profesionalisme yang 
dikembangkan adalah untuk menguji profesionalisme para akuntan publik yang 
meliputi lima dimensi, antara lain : 
a. Pengabdian pada Profesi (Dedication) 
  Pengabdian pada profesi ini dapat tercermin dalam dedikasi 
profesionalisme melalui penggunaan pengetahuan dan kecakapan yang 
dimiliki. Sikap ini merupakan ekspresi dari penyerahan diri secara total 
terhadap pekerjaan. Pekerjaan didefinisikan sebagai tujuan hidup dan bukan 
sekedar sebagai alat untuk mencapai tujuan. Penyerahan diri secara total adalah 
komitmen pribadi, dan sebagai kompensasi utama yang diharapkan adalah 
kepuasan rohanilah dan kemudian kepuasan material. 
b. Kewajiban Sosial 
  Kewajiban sosial adalah pandangan tentang pentingnya peran profesi serta   
manfaat yang diperoleh baik oleh masyarakat ataupun oleh profesional karena 
adanya pekerjaan tersebut. Rezky (2013: 37), menyatakan bahwa terdapat 
empat sikap yang menyangkut kewajiban sosial adalah sebagai berikut : 
1) Sikap obstruktif, merupakan pendekatan terhadap tanggung jawab 
sosial yang melibatkan tindakan seminimal mungkin dan melibatkan 
usaha-usaha menolak atau menutupi pelanggaran yang dilakukan. 
2) Sikap defensif, merupakan tanggung jawab sosial yang ditandai 
dengan perusahaan hanya memenuhi persyaratan hukum secara 
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minimum atas komitmennya terhadap kelompok dan individu dalam 
lingkungan sosial. 
3) Sikap akomodatif, merupakan pendekatan tanggung jawab sosial yang 
diterapkan suatu perusahaan dengan melakukannya apabila diminta, 
melebihi persyaratan hukum minimum dalam komitmennya terhadap 
kelompok dan individu dalam lingkungan sosialnya. 
4) Sikap proaktif, merupakan pendekatan tanggung jawab sosial yang 
diterapkan suatu perusahaan, yaitu secara aktif mencari peluang untuk 
memberikan sumbangan demi kesejahteraan kelompok dan individu 
dalam lingkungan sosialnya. 
c. Kemandirian (autonomy demands) 
Kemandirian adalah suatu pandangan bahwa seorang profesional harus 
mampu membuat keputusan sendiri tanpa tekanan dari pihak yang lain. 
d. Keyakinan terhadap peraturan profesi (belief in self-regulation) 
  Keyakinan terhadap peraturan profesi adalah suatu keyakinan bahwa yang 
berwenang untuk menilai pekerjaan profesional merupakan rekan sesama 
profesi, dan bukan pihak luar yang tidak mempunyai kompetensi dalam bidang 
ilmu dan pekerjaan mereka. 
e. Hubungan dengan Sesama Profesi (professional community affiliation) 
 Hubungan dengan sesama profesi berarti menggunakan ikatan profesi 
sebagai acuan, termasuk organisasi formal dan kelompok-kelompok kolega 
informal sebagai sumber ide utama pekerjaan. Melalui ikatan profesi ini para 
profesional membangun kesadaran profesinya. 
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3. Profesionalisme dalam Pandangan Islam 
  Islam melihat bahwa usaha atau bekerja adalah bagian penting dalam 
ajaran islam. Islam meletakkan bagian penting bukan atas kepemilikan benda, 
akan tetapi kerja itu sendiri. Penjelasan Al-Qur’an yang membentuk motivasi 
yang tinggi dalam bekerja umat, antara lain dimuat dalam Surat Al-An’am ayat 
135, yang berbunyi: 
                    
                   
Artinya: Katakanlah: "Hai kaumku, berbuatlah sepenuh 
kemampuanmu. Sesungguhnya akupun berbuat (pula). Kelak kamu 
akan mengetahui, siapakah (di antara kita) yang akan memperoleh 
hasil yang baik di dunia ini. Sesungguhnya orang-orang yang zalim 
itu tidak akan mendapatkan keberuntungan. 
 
  Islam menganjurkan agar umat manusia menjalankan pekerjaannya sesuai 
dengan kemampuannya. Artinya umat islam dianjurkan agar selalu melakukan 
sesuatu sesuai dengan profesi dan kemampuannya tanpa adanya paksaan dan 
dipaksakan. Allah SWT memberikan peringatan kepada hambanya supaya 
selalu melakukan pekerjaan sesuai dengan kadar kemungkinan, kemampuan 
dan hasrat serta disiplin keilmuan yang digeluti. Jika sebuah pekerjaan 
diserahkan kepada orang yang bukan profesinya, maka yang akan datang 
adalah kehancuran dan kerusakan. 
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2.2.  Hasil Penelitian yang Relevan  
  Dalam penelitian ini terdapat penelitian yang dapat digunakan sebagai 
acuan. Penelitian tersebut adalah: 
1. Hanna dan Firnanti (2013)  
 Penelitian yang dilakukan oleh Hanna dan Firnanti (2013)  adalah 
mengenai “Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja Auditor”. Populasi 
dalam penelitian ini yakni auditor yang bekerja di Kantor Akuntan Publik di 
Jakarta dengan menggunakan metode purposive sampling. Jumlah sampel 
dalam penelitian yaitu 122 responden serta teknik analasis datanya 
menggunakan regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi tidak mempengaruhi kinerja auditor.  
2. Winidiantari dan Widhiyani (2015) 
  Penelitian yang dilakukan oleh Winidiantari dan Widhiyani (2015) dengan 
judul “Pengaruh Konflik Peran, Ketidakjelasan Peran, Struktur Audit, Motivasi 
dan Kepuasan Kerja pada Kinerja Auditor”. Jumlah sampel yang digunakan 
sebanyak 60 sampel. Populasinya adalah auditor yan bekerja pada KAP di Bali. 
Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi liner berganda. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja auditor. 
3. Lautania (2011) 
 Penelitian yang dilakukan oleh Lautania (2011) dengan judul “Pengaruh 
Time Budget Pressure, Locus of control dan Perilaku Disfungsional Audit 
terhadap Kinerja Auditor (Studi pada Kantor Akuntan Publik Indonesia)”. 
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Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 91 kemudian populasinya seluruh 
auditor yang bekerja di Institut Akuntan Publik Indonesia (IAPI). Teknik 
analisis data menggunakan path analysis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
locus of control internal berpengaruh positif terhadap kinerja auditor, 
sedangkan locus of control eksternal tidak berpengaruh terhadap kinerja 
auditor. 
4. Putri dan Suputra ( 2013) 
 Penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Suputra (2013) mengenai 
“Pengaruh Independensi, Profesionalisme, dan Etika Profesi terhadap Kinerja 
Auditor pada Kantor Akuntan Publik di Bali”. Metode yang dipergunakan dalam 
pengambilan sampel ialah purposive sampling. Jumlah sampel yang didapat 
dalam penelitian ini adalah 55. Teknik analisis data yang digunakan ialah regresi 
linier berganda. Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa  profesionalisme 
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor.  
5. Wijana dan Ramantha (2015) 
 Penelitian yang dilakukan oleh Wijana dan Ramantha (2015) mengenai 
“Interitas sebagai Pemoderasi Pengaruh Komimen Organisasi pada Kinerja 
Auditor”. Penelitian ini dilakukan pada seluruh Kantor Akuntan Publik di Bali. 
Teknik penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah stratified 
random sampling.  
 Metode pengumpulan datanya menggunakan metode kuesioner dan 
dokumentasi, sedangkan teknik analisis data yang digunakan adalah teknik 
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analisis regresi liner berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan komitmen 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor. 
6. Gautama dan Arfan (2010) 
 Penelitian yang dilakukan Gautama dan Arfan (2010) dengan judul 
“Pengaruh Kepuasan Kerja, Profesionalisme, dan Penerapan Teknologi 
Informasi terhadap Kinerja Auditor”. Populasi dalam penelitian ini adalah 
auditor yang bekerja di Kantor BPK RI Perwakilan Provinsi Aceh. Sampel yang 
digunakan sebanyak 52 dan metode yang digunakan dalam penetuan sampel 
adalah random sampling.  
Data yang digunakan adalah data primer serta pengumpulan datanya 
menggunakan kuesioner. Teknik analisis dalam penelitian ini yaitu regresi linier 
berganda. Hasil penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengruh 
signifikan positif terhadap kinerja auditor pada Kantor BPK RI Perwakilan 
Provinsi Aceh. 
7. Julianingtyas (2012) 
 Penelitian yang dilakukan oleh Julianingtyas (2012) mengenai “Pengaruh 
Locus of control, Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi terhadap 
Kinerja Auditor”. Populasi penelitian ini adalah auditor yang bekerja pada KAP 
di Kota Semarang. Sampel penelitian ini yaitu 68 auditor yang terdapat pada 10 
KAP. Pemilihan sampel menggunakan metode convenience dan analisis data 
menggunakan analisis regresi berganda dengan menggunakan program SPSS 
versi 16.00. Dari hasil penelitian didapat bahwa locus of control mempunyai 
pengaruh positif terhadap kinerja kinerja auditor. 
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8. Siahaan (2010) 
 Penelitian yang dilakukan oleh Siahaan (2010), dengan judul “Pengaruh 
Profesionalisme terhadap Komitmen Organisasi dalam Upaya Meningkatkan 
Kinerja Auditor (Studi pada Kantor Perwakilan BPK-RI Provinsi Aceh)”. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah stratified random sampling. 
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 78 dan populasinya adalah auditor BPK 
RI. Teknik analisis yang digunakan adalah path analysis. Hasil menunjukkan 
bahwa profesionalisme secara simultan berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
 
9. Folorunso; Adewale dan Abodunde (2014) 
  Penelitian yang dilakukan oleh Folorunso et al. (2014), dengan judul 
“Exploring the Effect of Organizational Commitment Dimensionson Employees 
Performance: An Empirical Evidence from Academic Staff of Oyo State Owned 
Tertiary Institutions, Nigeria”. Teknik pengambilan sampel yang diambil adalah 
dengan purposive sampling. Sampel yang digunakan yakni sebanyak 197 
responden. Teknik analisis dalam penelitian ini adalah dengan analisis regresi 
berganda. Hasil mengungkapkan bahwa komitmen organisasi secara bersama-
sama dan secara independen mempengaruhi kinerja karyawan. 
10. Setiyadi dan Rasmini (2016)  
 Penelitian yang dilakukan oleh Setiyaadi dan Rasmini (2016) mengenai 
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi, dan Sistem Informasi 
Akunansi pada Kinerja Auditor Kantor Akuntan Publik”. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh auditor yang bekerja pada kantor Akuntan Publik di 
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Provinsi Bali. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 54 
responden dengan teknik penentuan sampel menggunakan purposive sampling. 
Pengumpulan data dilakukan dengan metode kuesioner. Teknik analisis yang 
digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan 
komitmen organisasi berpengaruh positif pada kinerja auditor kantor akuntan 
publik di Provinsi Bali. 
11. Sanjiwani dan Wisadha (2016) 
 Penelitian yang dilakukan oleh Sanjiwani dan Wisadha (2016) dengan 
judul “Pengaruh Locus of control, Gaya Kepemimpinan, dan Komitmen 
Organisasi pada Kinerja Auditor Kantor Akuntan Publik”. Penelitian ini 
dilakukan di Kntor Akuntan Publik yang berada di Provinsi Bali. Penelitian ini 
menggunakan data pada 8 Kantor Akuntan Publik dengan jumlah responden 
sebanyak 44 auditor.  
 Jenis data dalam penelitian ini adalah kuantitatif yang berbentuk asosiatif. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh auditor yang bekerja pada Kantor 
Akuntan Publik di Bali dengan menggunakan teknik sampling jenuh dengan 
menggunakan seluruh populasi sebagai sampel. Metode pengumpulan data yang 
digunakan adalah metode observasi dengan teknik kuesioner. Penelitian ini 
menggunakan teknik analisis regresi berganda. 
 
2.3. Kerangka Berfikir  
Kerangka pemikiran ini digunakan untuk mempermudah jalan pemikiran 
terhadap masalah yang akan dibahas. Adapun kerangka pemikiran yang 
digunakan dalam skripsi ini digambarkan dalam diagram berikut: 
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Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.4. Hipotesis  
2.4.1. Pengaruh antara Komitmen Organisasi dengan Kinerja Auditor 
       Berkomitmen terhadap organisasinya mungkin saja mengembangkan 
pola pandang yang lebih positif terhadap organisasi dan dengan senang hati 
tanpa paksaan mengeluarkan energi ekstra demi kepentingan organisasi.    
Hanna dan Firnanti (2013) meneliti tentang komitmen organisasi terhadap 
kinerja auditor, menyimpulkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja auditor.  
Kemudian Wijana dan Ramantha (2015) komitmen organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor. Semakin 
meningkatnya komitmen organisasi didalam suatu organisasi dapat 
meningkatkan kinerja auditor tersebut. Sebaliknya jika komitmen organisasi 
menurun disuatu organisasi, maka kinerja auditor akan menurun. Selanjutnya 
Folorunso (2014) menyimpulkan bahwa, variabel bebas komitmen organisasi 
Komitmen Organisasi (X1) 
Kepuasan Kerja (X2) 
Locus of control (X3) 
Profesionalisme (X4) 
Kinerja Auditor 
 (Y)  
H1 
H2 
H3 
H4 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, 
maka dirumuskan hipotesis penelitian: 
H1 : Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja  
auditor  
 
2.4.2. Pengaruh Kepuasan Kerja dengan Kinerja Auditor 
   Situasi kerja yang menyenangkan dapat terbentuk apabila sifat dan 
jenis pekerjaan yang harus dilakukan sesuai dengan kebutuhan dan nilai yang 
dimiliki oleh pegawai tersebut. Dengan demikian pegawai yang puas lebih 
menyukai situasi kerjanya daripada pegawai yang tidak puas, yang tidak 
menyukai situasi kerjanya.  
Winidiantari dan Widhiyani (2015) menyebutkan bahwa, kepuasan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja auditor. Semakin tinggi tingkat 
kepuasan kerja maka akan semakin baik pula kinerja yang dihasilkan oleh 
auditor dalam menjalankan tugas pemeriksaan.  
Selanjutnya penelitian Gautama dan Arfan (2010) membuktikan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja auditor. Ketika 
seorang auditor mengerjakan apa yang menjadi tanggungjawabnya akan terasa 
ringan dan semakin tingginya kepuasan kerja seorang auditor ma kinerjanya 
meningkat. Dari pembahasan diatas, hipotesis yang dirumuskan adalah: 
H2 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor 
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2.4.3. Pengaruh Locus of control terhadap Kinerja Auditor 
      Harini et al. (2010), locus of control merupakan persepsi tentang 
kendali mereka atas nasib, kepercayaan diri dan kepercayaan mereka atas 
keberhasilan diri. Julianingtyas (2012) menyatakan bahwa locus of control 
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor. Ketika locus of control yang 
semakin baik maka mengakibatkan kinerja yang dihasilkan juga semakin baik. 
Namun, penelitian yang dilakukan oleh Lautania (2011) meyimpulkan 
bahwa locus of control internal berpengaruh posisif terhadap kinerja auditor 
dan locus of control eksternal berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor. 
locus of control yang muncul dalam diri individu adalah locus of control 
internal, yang dapat memotivasi auditor untuk bekerja lebih baik sehingga 
dapat meningkatkan kualitas audit. 
Kemudian penelitian mengenai locus of control yang dilakukan oleh 
Sanjiawan dan Wisadha (2016), membuktikan bahwa locus of control 
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor pada kantor akuntan publik di 
Provinsi Bali. Semakin baik cara pandang seorang auditor terhadap suatu 
peristiwa akan semakin tinggi kinerjanya. Dari pembahasan di atas, hipotesis 
yang dirumuskan adalah: 
H3 : Locus of control berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor 
 
2.4.4. Pengaruh Profesionalisme terhadap Kinerja Auditor 
Profesionalisme juga dapat dikatakan sebagai sikap tanggung jawab 
dari seorang auditor dalam menyelesaikan pekerjaan auditnya dengan 
keikhlasan hatinya sebagai seorang auditor. Profesionalisme berarti bahwa 
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auditor wajib melaksanakan tugas-tugasnya dengan kesungguhan dan 
kecermatan. 
Menurut Martina (2013), profesionalisme adalah suatu atribut 
individual yang penting tanpa melihat suatu pekerjaan merupakan suatu profesi 
atau tidak. Jadi dapat dikatakan bahwa profesionalisme itu adalah sikap 
tanggung jawab dari seorang auditor dalam menyelesaikan pekerjaan auditnya 
sesuai etika professional yang ada agar tercapainya kinerja. 
Penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Suputra (2013), menunjukkan 
bahwa variabel profesionalisme berpengaruh positif terhadap kinerja auditor. 
Apabila seorang auditor tidak dapat melaporkan laporan audit dengan tidak 
tepat waktu ini tentu akan berdampak pada menurunnya sikap profesionalisme 
dari seorang auditor tersebut dan auditor tersebut telah gagal dalam 
mempertahankan sikap profesionalismenya dalam pekerjaannya.  
Selanjutnya, Siahaan (2010), menyatakan bahwa profesionalisme 
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor. Dimana seorang auditor dapat 
bertindak lebih profesionalisme sesuai dengan kemampuan dan keahlian serta 
karakteristik yang dimiliki dalam melakukan pemeriksaan baik pemeriksaan 
keuangan, pemeriksaan kinerja maupun pemeriksaan dengan tujuan tertentu, 
agar auditor dapat meningkatkan kinerjanya sesuai dengan persyaratan 
profesional dalam SPKN. Dari pembahasan di atas, hipotesis yang dirumuskan 
adalah: 
H4 : Profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian  
 Waktu penelitian dilaksanakan selama dua bulan, dimulai pada bulan Juni 
2017 sampai dengan bulan Juli 2017. Alasan waktu tersebut dipilih karena 
biasanya banyak auditor akuntan publik yang dapat dijadikan sebagai obyek 
penelitian. Waktu tersebut merupakan waktu yang tepat bagi peneliti karena 
auditor sudah tidak terlalu disibukkan dengan penugasan audit. Wilayah penelitian 
ini dilakukan dibeberapa kantor akuntan publik di Surakarta, Semarang dan 
Purwokerto.  
 
3.2. Jenis Penelitian  
 Jenis penelitian yang akan dilakukan dalam penelitian ini merupakan 
penelitian asosiatif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Sangadji dan 
Sophiah (2010: 30), penelitian asosiatif adalah suatu penelitian yang bertujuan 
mengetahui hubungan dua variabel atau lebih. 
 
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
 Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh auditor yang bekerja di 
Kantor Akuntan Publik yang ada di Surakarta, Semarang dan Purwokerto. 
Terdapat empat Kantor Akuntan Publik di Surakarta yakni: Rachmad Wahyudi; 
Wartono; Payamta; dan HBA (Hendro, Busroni, dan Alamsyah), tujuh belas 
Kantor Akuntan Publik di Semarang yakni: Achmad; Bayudi; Benny; Darsono; 
Hadori; Hanata; Heliantono; Soetikno; Kumalahadi; Leonard; Rahardja; Riza; 
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Ruchendi; Sodikin; Sukardi; Tarmizi dan Tri Bowo, serta satu Kantor Akuntan 
Publik di Purwokerto yakni: Oetoet Wibowo.  
Dari keseluruhan jumlah populasi tersebut hanya 50 auditor yang bersedia 
menjadi sampel penelitian. Adapun teknik pengambilan sampel menggunakan 
metode convenience sampling, yaitu metode pemilihan sampel berdasarkan 
kemudahan, dimana metode ini memilih sampel dari elemen populasi (orang atau 
kejadian) yang datanya mudah diperoleh oleh peneliti. Elemen populasi  yang 
dipilih sesuai subyek sampel adalah tidak terbatas sehingga peneliti memiliki 
kebebasanuntuk memilih sampel dengan cepat (Indriantoro dan Supomo, 2002). 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
 Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer serta 
sumber datanya diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada para auditor yang 
bekerja diberbagai kantor akuntan publik Se-Jawa Tengah yakni Surakarta, 
Semarang dan Purwokerto.  
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data yang dibutuhkan guna mendukung penelitian ini 
menggunakan metode kuesioner dan studi pustaka sebagai berikut: 
3.5.1. Angket atau Kuesioner 
 Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner merupakan 
teknik paling sederhana dan mudah. Ada beberapa hal yang harus diperhatikan 
dalam menggunakan metode kuesioner ini. Diantaranya adalah berupaya sedapat 
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mungkin mempersingkat kuesioner dengan hanya menanyakan hal-hal penting, 
karena sebagian besar responden akan keberatan jika harus mengisi kuesioner 
yang panjang atau terdiri dari banyak item. Demikian juga dengan penggunaan 
kata dan kalimat harus disesuaikan dengan situasi dan kondisi responden (Sujoko, 
2004: 99). 
 Penelitian ini menggunakan metode kuesiooner yang digunakan untuk 
mengumpulkan data tentang pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus 
of control dan profesionalisme terhadap kinerja auditor.  
3.5.2. Studi Pustaka 
 Studi pustaka merupakan metode pengumpulan data dengan cara 
merujuk buku-buku yang ada kaitannya dengan pengaruh komitmen organisasi, 
kepuasan kerja, locus of control dan profesionalisme terhadap kinerja auditor. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
 Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010). Variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
3.6.1 Variabel Terikat (Dependent Variable) 
 Variabel terikat atau dependen variabel merupakan variabel yang menjadi 
perhatian utama peneliti. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja 
auditor. 
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3.6.2. Variabel Bebas (Independent Variable) 
 Variabel bebas atau independen variable merupakan variabel yang 
mempengaruhi variabel lain, baik secara positif maupun negatif. Variabel bebas 
dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi, kepuasan kerja,  locus of control 
dan profesionalisme. 
 
3.7. Defenisi Operasional Variabel 
 Berikut ini disajikan ringkasan dari variabel penelitian dan indikator yang 
akan digunakan untuk pembuatan kuesioner. 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Dan Indikator Pengukuran 
No Nama Variabel Indikator Skala Nomor 
Pertanyaan 
1 Kinerja auditor 
merupakan akuntan 
publik yang 
melaksanakan penugasan 
pemeriksaan secara 
objektif atas laporan 
keuangan suatu 
perusahaan atau 
organisasi lain dengan 
tujuan untuk menentukan 
apakah laporan keuangan 
tersebut disajikan secara 
wajar sesuai prinsip 
akuntansi diterima umum 
(Trisnaningsih, 2007). 
a. Kualitas Kerja 
b. Kuantitas Kerja 
c. Ketepatan Waktu 
(Fanani et al, 2008) 
Skala 
Likert 
1-5 
1 s/d 6 
2 Komitmen organisasi 
merupakan tingkat 
seberapa jauh seorang 
pegawai memihak pada 
suatu organisasi tertentu 
dengan tujuan-tujuannya, 
serta berniat  
mempertahankan  
a. Komitmen afektif 
b. Komitmen 
    berkelanjutan 
c. Komitmen normatif 
(Wirawan, 2013) 
Skala 
Likert 
1-5 
6 s/d 12  
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 3.1 
No Nama Variabel Indikator Skala Nomor 
Pertanyaan 
 keanggotaannya dalam 
organisasi tersebut 
(Lubis, 2011). 
   
3 Kepuasan kerja 
merupakan seperangkat 
perasaan pegawai tentang 
menyenangkan atau tidak 
pekerjaan mereka, atau 
suatu perasaan tidak 
senang pegawai yang 
relatif berbeda dari 
pemikiran obyektif dan 
keinginan perilaku 
(Davis et al, 1985) 
a. Gaji 
b. Promosi 
c. Atasan 
d. Tunjangan 
e. Imbalan non-
finansial 
f.  Kondisi operasional 
g. Rekan kerja 
h. Tipe atau jenis 
pekerjaan 
i.  Komunikasi 
(Spector, 1997) 
Skala 
Likert 
1-5 
12 s/d 21 
4 Locus of control 
merupakan keyakinan 
individu yang dapat 
mempengaruhi kejadian-
kejadian yang berkaitan 
dengan kehidupannya 
(Kreither dan Kinichi, 
2003). 
internal yaitu: 
a. suka bekerja keras 
b. memiliki inisiatif 
yang tinggi 
c. selalu berusaha 
untuk menemu- 
kan pemecahan 
masalah 
d. selalu berusaha 
untuk berfikir 
seefektif mungkin 
e. selalu mempunyai 
persepsi bahwa 
usaha harus 
dilakukan jika 
ingin berhasil 
(Ngatemin, 2009) 
Skala 
Likert 
1-5 
21 s/d 31 
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 3.1 
No Nama Variabel Indikator Skala Nomor 
Pertanyaan 
5 Profesionalisme 
merupakan sebagai 
taggung jawab individu 
untuk berperilaku yang 
lebih baik dari sekedar 
mematuhi undang-
undang dan peraturan 
masyarakat yang ada  
(Arens, 2003). 
a. Pengabdian diri 
b. Keyakinan standar 
profesi 
c. Kewajiban sosial 
d. Kemandirian 
Afiliansi 
(Hall, 2007) 
Skala 
Likert 
1-5 
31 s/d 37 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
3.8.1. Instrumen Penelitian 
 Sugiyono (2009: 102), menjelaskan bahwa instrumen penelitian 
merupakan alat yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial 
yang diamati. Semua fenomena ini disebut dengan variabel penelitian. Instrumen 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Pengukuran variabel 
dilakukan dengan menggunakan skala likert, yaitu skala yang digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Jawaban dari responden bersifat kualitatif kemudian di 
kuantitatifkan, dimana jawaban diberi skor dengan menggunakan lima poin skala 
likert, yaitu: 
Nilai 1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
Nilai 2= Tidak Setuju (TS) 
Nilai 3 = Netral (N) 
55 
 
 
Nilai 4 = Setuju (S) 
Nilai 5 = Sangat Setuju (SS) 
 Sebelum data diolah dan dianalisis, data tersebut terlebih dahulu  harus 
dilakukan pengujian untuk mengetahui kesungguhan para responden dalam 
menjawab pertanyaan. Pengujian itu adalah pengujian validitas (test of validity) 
dan pengujian reliabilitas (test of reliability). 
 Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik suatu kesimpulan yang tepat, maka keabsahan dalam penelitian ini 
sangat ditentukan oleh alat ukur variabel yang akan diteliti. Untuk itu  dalam 
penelitian ini akan dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. 
1. Validitas (test of validity) 
 Pengujian Validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner dikatakan valid atau sahih jika pertanyaan pada kuesioner mampu 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 
2011). Pengukuran ini dilakukan menggunakan bantuan computer dengan 
program SPSS versi 20. Kriteria yang digunakan adalah jika r hitung lebih besar dari 
pada r tabel (rhitung > rtabel), maka data dikatakan valid. Tingkat signifikan yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. Pengukuran ini menggunakan 
teknik korelasi Product Moment Pearson dengan rumus sebagai berikut.  
Rumus uji validitas sebagai berikut : 
    
 (∑  )  (∑ )(∑ )
√* ∑   (∑ ) +* ∑   (∑ ) +
 
keterangan:  
R xy : Koefisien korelasi antara variabel kinerja auditor dengan  
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komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus of control dan 
profesionalisme. 
X : Skor masing-masing variabel komitmen organisasi, kepuasan  
kerja, locus of control dan profesionalisme. 
Y : Kinerja Auditor 
Xy : Total Perhitungan 
N : Jumlah Responden 
2. Reliabilitas (test of reliability) 
 Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari suatu variabel suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 
jawaban pertanyaan adalah konsisten dan juga stabil dari waktu ke waktu 
(Ghozali, 2011).  
Reliabel menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrumen cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut 
sudah baik. Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji reliabilitas yaitu r hitung 
lebuh besar dari pada r tabel (t hitung > r tabel), maka data tersebut dapat 
diandalkan. Kriteria suatu instrumen dikatakan reliabel jika nilai alpa lebih besar 
dari 0,6. Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Cronbach Alfa, 
dengan rumus sebagai berikut: 
     {
 
   
} {  
∑  
 
  
} 
Keterangan: 
ral : Korelasi Keandalan Alpha  
N : Jumlah Responden 
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∑   
  : Jumlah Variasi Bagian 
Vt : Varian Total 
 Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 
0,60. Sedangkan untuk memudahkan perhitungan reliabilitas ini, digunakan alat 
bantu komputer dengan program SPSS (Statistical Peckage for Sosial Science) for 
Windows (Ghozali, 2011). Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi, 
kepuasan kerja, locus of control dan profesionalisme terhadap kinerja auditor, 
maka responden diberikan pertanyaan-pertanyaan yang sesuai dengan variabel. 
 Agar kuesioner yang dibarkan kepada responden benar-benar dapat 
mengukur apa yang diukur maka kuesioner harus valid dan reliabel. Digunakan 
uji validitas dan reliabilitas terhadap butir-butir pertanyaan dalam kuesioner, agar 
data yang diperoleh dari pengukuran jika dioleh tidak memberikan hasil yang 
menyesatkan. 
 
3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji 
heteroskedastisitas. 
1. Uji Normalitas 
 Uji normalitas digunakan untuk mengetahui normalitas pada masing-masing 
variabel. Pengujian ini dilakukan untuk masing masing-masing variabel. 
Penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov Test. Jika nilai probabilitas 
> 0,05 mka model regresi tersebut memenuhi asumsi normalitas, namun 
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sebaliknya jika data memiliki nilai probabilitas < 0,05 (tarif signifikansi 5%), 
maka model regresi tersebut tidak memenuhi asumsi normalitas (Ghozali, 2011). 
2. Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolinearitas dimaksudkan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Artinya, antar 
variabel yang terdapat dalam model memiliki hubungan yang sempurna (Algifari, 
2011). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 
independen. Hasil uji multikolinearitas dapat diketahui dari nilai Varience 
Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 maka dapat 
dikatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan multikolinearitas 
(Ghozali, 2011). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji Heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan. Uji 
heteroskedastisitas adalah untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan 
varian residual untuk semua pengamatan pada model regresi. Metode yang dapat 
digunakan untuk menguji adanya gejala tersebut adalah metode Glejser (Ghozali, 
2011), yaitu jika titik tersebar secara acak dan tersebar baik dari bawah maupun di 
atas angka 0, maka dapat dikatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat 
gangguan heteroskedastisitas. Pengujian yang dilakukan dengan membandingkan 
nilai probabilitas > 0,05 yang berarti tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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3.8.3. Uji Ketetpan Model 
1. Uji F 
 Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen yang 
dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh bersama-sama terhadap variabel 
dependen. Pembuktian dilakukan dengan cara membandingkan nilai F-hitung 
dengan F-tabel pada tingkat kepercayaan 5% dan derajat kebebasan (degree of 
freedom), df = (n-k-1) dimana n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah 
variabel. Kriteria pengujian yang digunakan adalah: 
 Jika Fhitung > Ftabel (n-k-1) maka H0 ditolak. 
 Arti secara statistik data yang digunakan membuktikan bahwa semua variabel 
independen (X1, X2, X3, dan X4) berpengaruh terhadap nilai variabel dependen 
(Y). 
 Jika Fhitung < Ftabel (n-k-1) ma H0 diterima. 
 Arti secara statistik data yang digunakan membuktikan bahwa semua variabel 
independen (X1,X2,X3, dan X4) tidak berpengaruh terhadap nilai variabel 
dependen (Y). Selain itu uji F dapat pula dilihat dari besarnya probabilitas value 
(p value) dibandingkan dengan 0,05 (Taraf signifikansi α = 5%). Adapan kriteria 
pengujian yang digunakan adalah:  
 Jika p value < 0,05 maka H0 ditolak 
 Jika p value > 0,05 maka H0 diterima 
 Selanjutnya untuk mengetahui seberapa besar prosentase sumbangan dari 
auditor sebagai variabel dependen dapt dilihat dari besarnya koefisien determinasi 
(R
2
). Diman R
2
 menjelaskan seberapa besar variabel independen yang digunakan 
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dalam penelitian ini mampu menjelaskan variasi variabel dependen (Ghozali, 
2011). 
2. Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 Koefisien determinasi (R
2
) merupakan ukuran kesesuaian atau ketepatan garis 
regresi terhadap data, atau menunjukkan proporsi variasi total variabel variabel 
terikat yang dijelaskan oleh variabel bebasnya secara bersama-sama (Wirawan, 
2002) 
 Nilai koefisien determinasi adalah di antara nol dan satu. Nilai (R
2
) yang kecil 
akan berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 
variabel sangat terbatas. Nilai (R
2
) yang mendekati satu berartivariabel-varibel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen. 
 Nilai Adjusted R Square merupakan nilai R
2
 yang disesuaikan sehingga 
gambarnya lebih mendekati model dalam populasi. Kelemahan mendasar 
penggunaan koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlah 
variabelindependen yang dimasukkan kedalam model. Setiap tambahan satu 
variabel independen, maka R
2
 pasti akan meningkat tidak peduli apakah variabel 
tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena 
itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted r Square 
pada saat mengevaluasi model regresi (Ghozali, 2011). 
 
3.8.4. Analisis Regresi Liner Berganda 
  Model pengujian yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam 
penelitian ini adalah menggunakan regresi linier berganda. Analisis ini merupakan 
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studi mengenai ketergantungan satu variabel dependen (variabel terikat) dengan 
satu atau lebih variabel independen (variabel bebas), dengan tujuan untuk 
mengestimasi dan atau memprediksi rata-rata populasi atau nilai rata-rata variabel 
dependen berdasarkan nilai variabel independen yang diketahui (Priadana dan 
Saludin, 2009:184-185). Persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Yk = α + b1Xko + b2Xkk + b3Xloc + b4Xpo + e 
 Keterangan : 
 Yk = Kinerja 
 α = Konstanta 
 b1-b4 = Koefisien regresi 
 Xko = Komitmen organisasi  
 Xkk = Kepuasan kerja 
 Xloc = Locus of control 
 Xpo = Profesionalisme  
 e = Standar error 
 
3.8.5. Pengujian Hipotesis 
 Uji hipotesis digunakan untuk membuktikan adanya pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Untuk menguji hipotesis digunakan uji t. 
1. Uji t 
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Uji t dilakukan dengan membandingkan antara t hitung dengan 
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t tabel. Untuk menentukan t tabel ditentukan dengan tingkat signifikani 
5% dengan derajat keabsaham df = (n-k-1), dimana n adalah jumlah 
responden dan k adalah jumlah variabel. Kriteria pengujian yang 
digunakan adalah: 
 Jika thitung > ttabel (n-k-1) maka H0 ditolak 
 Jika thitung < tatabel (n-k-1) maka Ho diterima  
 Selain itu uji t tersebut dapat pula dilihat dari besarnya 
probabalitas value (p value) dibandingkan dengan 0,05 (Taraf signifikansi 
α = 5%). Adapun kriteria pengujian yang digunkan adalah: 
 Jika p value < 0,05 maka H0 ditolak 
 Jika p value > 0,05 maka H0 diterima 
 Untuk mengetahui seberapa besar presentase sumbangan dari 
variabel independen (X1,X2,X3, dan X4) secara parsial terhadap kinerja 
auditor sebagaivariabel dependen dapt dilihat dari besarnya koefisien 
determinasi (R2). Dimana R2 menjelaskan seberapa besar variabel 
independen yang digunakan dalam penelitian ini mampu menjelaskan 
variabel dependen (Ghozali, 2011). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Deskripsi Data  
 Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kantor 
Akuntan Publik (KAP) di Jawa Tengah, di mana hanya KAP di Kota Surakarta 
dan Kota Semarang saja yang bersedia menjadi responden dalam penelitian ini. 
Sedangkan KAP di Kota Purwokerto tidak bersedia menjadi responden. Terdapat 
tiga KAP di Kota Surakarta dan enam KAP di Kota Semarang. Responden dalam 
penelitian ini adalah auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik (KAP) di 
Kota Surakarta dan Kota Semarang. Data dikumpulkan dengan cara menyebarkan 
kuesioner yang dikirim langsung oleh peneliti ke seluruh Kantor Akuntan Publik. 
Tabel 4.1 
Daftar KAP yang Diteliti 
No Nama KAP Kota 
1 KAP Dr. Payamta, CPA Surakarta 
2 KAP Hendro, Busroni, Alamsyah Surakarta 
3 KAP Wartono & Rekan Surakarta 
4 KAP Bayudi, Yohana, Suzy, & Arie Semarang 
5 KAP Benny, Tony, Frans & Daniel Semarang 
6 KAP I. Soetikno Semarang 
7 KAP Kumalahadi, Kuncara, Sugeng Pamudji & Rekan Semarang 
8 KAP Sodikin & Harijanto Semarang 
9 KAP Tri Bowo Yulianti Semarang 
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Langkah penyebaran kuesioner dengan menitipkan ke bagian admin 
ataupun satpam kantor akuntan publik tersebut untuk diserahkan kepada 
responden. Kemudian sesuai dengan waktu yang sudah ditentukan, setelah satu 
hingga dua minggu kuesioner diambil kembali. Berikut adalah ringkasan 
pengiriman dan pengembalian kuesioner. 
Tabel 4.2 
Ringkasan Pengiriman dan Pegambilan Kuesioner 
 
Kuesioner Jumlah Persentase (%) 
Kuesioner yang dibagikan 50 100 % 
Kuesioner yang tidak kembali 0 0 % 
Kuesioner yang dapat diolah 50 100 % 
 
 
4.1.2  Deskripsi Responden Penelitian 
Karakteristik demografi responden dalam penelitian ini merupakan profil 
dari 50 partisipan dari yang memiliki jabatan sebagai auditor senior dan auditor 
junior yang menjadi responden dalam pengisian kuesioner ini. Karakteristik 
responden ini meliputi usia, pendidikan terakhir, jabatan, jenis kelamin, dan lama 
bekerja. Demografi responden dapat dilihat pada tabel 4.3 berikut ini. 
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Tabel 4.3 
Demografi Responden 
 
No Kriteria Jumlah Persentase (%) 
1 Usia   
 - 20 – 35 42 84 % 
 - 36 – 50 6 12 % 
 Jumlah 50 100 % 
2 Pendidikan Terakhir   
 - D3 6 12 % 
 - S1 42 84 % 
 - S2 2 4 % 
 Jumlah 50 100 % 
3 Jabatan   
 - Auditor Magang 4 8 % 
 - Auditor Junior 35 70 % 
 - Auditor Senior 11 22 % 
 Jumlah 50 100 % 
4 Jenis Kelamin   
 - Laki-laki 27 54 % 
 - Perempuan 23 46 % 
 Jumlah 50 100 % 
5 Lama Bekerja   
 - 0 – 5 tahun 37 74 % 
 - 6 – 10 tahun 4 8 % 
 - 11 – 20 tahun 8 16 % 
 - > 20 tahun 1 2 % 
 Jumlah 50 100 % 
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Berdasarkan tabel di atas responden dengan usia pada rentang 20–35 tahun 
sebanyak 42 responden (84%) dan yang berusia di atas 35 sebanyak 6 responden 
(12%). Hal ini menunjukan responden di dominasi oleh auditor yang berusia 20-
35 tahun. Banyaknya responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir D3 
sebanyak 6 responden (12%), S1 sebanyak 42 responden (84%) dan yang yang 
merupakan lulusan S2 sebanyak 2  responden (4%). 
Responden yang merupakan auditor senior berjumlah 11 responden (22%), 
auditor magang sebanyak 4 responden (8%), dan yang merupakan auditor junior 
berjumlah 35 responden (70%). Terdapat 27 responden (54%) dengan jenis 
kelamin laki-laki dan 23 responden (46%) berjenis kelamin perempuan. Dari 
semua responden, ada sebanyak 37 responden (74%) yang memiliki pengalaman 
bekerja selama 0-5 tahun, 6-10 tahun sebanyak 4 responden (8%), 11-20 tahun 
sebanyak 8 responden (16%), dan sebnayak 1 responden (2%) yang memiliki 
pengalaman kerja > 20 tahun. 
 
4.2 Hasil Uji Statistik Deskriptif 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Statistik Deskriptif 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Sum Std. Deviation 
KINERJA AUDITOR 50 18 28 1159 1,722 
KOMITMEN ORGANISASI 50 16 27 1091 2,447 
KEPUASAN KERJA 50 29 39 1687 2,489 
JUMLAH_LOC 50 32 46 1942 3,126 
PROFESIONALISME 50 18 30 1189 2,582 
Valid N (listwise) 50     
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
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 Pada variabel kinerja auditor terdiri dari 6 item pertanyaan. Dengan skala 
likert 5, dihasilkan jumlah total maksimal 6 X 5 = 30. Dari tabel di atas diketahui 
bahwa jumlah minimal sebesar 18 dan nilai maksimal 28 dengan rata-rata 
jawaban 23,18. Sehingga dapat dikatakan bahwa responden memiliki jawaban 
rata-rata netral (3) atau setuju (4), yang artinya responden adalah auditor yang 
kinerjanya baik.  
Kemudian, pada variabel komitmen organisasi terdiri dari 6 item 
pertanyaan. Dengan skala likert 5, dihasilkan jumlah total maksimal 6 X 5 = 30. 
Dari tabel di atas diketahui bahwa jumlah minimal sebesar 16 dan nilai maksimal 
27 dengan rata-rata jawaban 21,82. Sehingga dapat dikatakan bahwa responden 
memiliki jawaban rata-rata netral (3) atau setuju (4), yang artinya responden 
adalah auditor yang kinerjanya baik.  
Kemudian, pada viariabel kepuasan kerja terdiri dari 9 item pertanyaan. 
Dengan skala likert 5, dihasilkan jumlah total maksimal 9 X 5 = 45. Dari tabel di 
atas diketahui bahwa jumlah minimal sebesar 28 dan nilai maksimal 39 dengan 
rata-rata jawaban 33,74. Sehingga dapat dikatakan bahwa responden memiliki 
jawaban rata-rata netral (3) atau setuju (4), yang artinya responden adalah auditor 
yang kinerjanya baik.  
Kemudian, pada variabel locus of control terdiri dari 10 item pertanyaan. 
Dengan skala likert 5, dihasilkan jumlah total maksimal 10 X 5 = 50. Dari tabel di 
atas diketahui bahwa jumlah minimal sebesar 32 dan nilai maksimal 46 dengan 
rata-rata jawaban 38,84. Sehingga dapat dikatakan bahwa responden memiliki 
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jawaban rata-rata netral (3) atau setuju (4), yang artinya responden adalah auditor 
yang kinerjanya baik.  
Kemudian, pada variabel profesionalisme terdiri dari 8 item pertanyaan. 
Dengan skala likert 5, dihasilkan jumlah total maksimal 8 X 5 = 40. Dari tabel di 
atas diketahui bahwa jumlah minimal sebesar 25 dan nilai maksimal 40 dengan 
rata-rata jawaban 31,92. Sehingga dapat dikatakan bahwa responden memiliki 
jawaban rata-rata netral setuju (4), yang artinya responden adalah auditor yang 
kinerjanya baik.  
 
4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.3.1 Instrumen Penelitian 
1. Hasil Uji Validitas   
Tujuan pengujian validitas adalah untuk mengetahui sejauh mana 
ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu 
instrumen pengukuran dikatakan mempunyai validitas yang tinggi bila alat ukur 
tersebut memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya 
pengukuran tersebut. Uji yang menghasilkan data yang tidak relevan dengan 
tujuan pengukuran dikatakan sebagai uji yang memiliki validitas rendah. 
Nilai rtabel dihitung dengan menggunakan analisis df (degree of freedom) 
yaitu dengan rumus df = n – k dengan n adalah jumlah responden dan k adalah 
jumlah variabel independen yang digunakan. Dengan demikian, df = 46 (50–4). 
Berdasarkan tabel r product moment diperoleh nilai rtabel sebesar 0,291. Hasil 
pengujian validitas untuk setiap variabel ditampilkan dalam tabel-tabel berikut: 
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Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi 
 
Item 
Pertanyaan 
Hitung Tabel Kesimpulan 
1 0,427 0,291 Valid 
2 0,577 0,291 Valid 
3 0,345 0,291 Valid 
4 0,522 0,291 Valid 
5 0,514 0,291 Valid 
6 0,520 0,291 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 
 
Item 
Pertanyaan 
Hitung Tabel Kesimpulan 
1 0,308 0,291 Valid 
2 0,506 0,291 Valid 
3 0,371 0,291 Valid 
4 0,341 0,291 Valid 
5 0,367 0,291 Valid 
6 0,538 0,291 Valid 
7 0,474 0,291 Valid 
8 0,356 0,291 Valid 
9 0,395 0,291 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah Tahun 2017 
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Locus of Control 
 
Item 
Pertanyaan 
Hitung Tabel Kesimpulan 
1 0,360 0,291 Valid 
2 0,518 0,291 Valid 
3 0,401 0,291 Valid 
4 0,445 0,291 Valid 
5 0,498 0,291 Valid 
6 0,556 0,291 Valid 
7 0,680 0,291 Valid 
8 0,569 0,291 Valid 
9 0,619 0,291 Valid 
10 0,512 0,291 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Profesionalisme 
 
Item 
Pertanyaan 
Hitung Tabel Kesimpulan 
1 0,713 0,291 Valid 
2 0,737 0,291 Valid 
3 0,680 0,291 Valid 
4 0,598 0,291 Valid 
5 0,606 0,291 Valid 
6 0,592 0,291 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah Tahun 2017 
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Kinerja Auditor 
 
Item 
Pertanyaan 
Hitung Tabel Kesimpulan 
1 0,466 0,291 Valid 
2 0,435 0,291 Valid 
3 0,591 0,291 Valid 
4 0,452 0,291 Valid 
5 0,438 0,291 Valid 
6 0,454 0,291 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
Tabel di atas menunjukkan nilai pearson correlation (rhitung) untuk setiap 
item pertanyaan lebih besar dari nilai rtabel. Tingkat signifikansi untuk semua item 
berada pada level 0,05. Hal ini berarti bahwa semua indikator/item pertanyaan 
yang mengukur variabel kinerja auditor, komitmen organisasi, kepuasan kerja, 
locus of control dan profesionalisme adalah valid. 
2. Hasil Uji Reliabilitas 
Pengujian reabilitas data dilakukan dengan uji statistik Cronbach’s Alpha. 
Hasil pengujian reliabilitas kuesioner ditampilkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Cut 
Off 
Keterangan 
Komitmen Organisasi 0,743 0,06 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,724 0,06 Reliabel 
Tabel berlanjut... 
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Lanjutan tabel 4.10 
Variabel Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Cut 
Off 
Keterangan 
Locus of Control 0,827 0,06 Reliabel 
Profesionalisme 0,861 0,06 Reliabel 
Kinerja Auditor 0,734 0,06 Reliabel 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s alpha untuk variabel 
kinerja auditor adalah 0,734. Angka ini > 0,60. Hal ini berarti bahwa konstruk 
pertanyaan yang disusun untuk mengukur tingkat kinerja auditor adalah reliabel. 
Begitu pula dengan variabel komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus of 
control dan profesionalisme. Nilai Cronbach’s alpha untuk keempat variabel 
tersebut secara berturut-turut adalah 0,743; 0,724; 0,827 dan 0,861. Angka ini 
juga > 0,60 yang berarti bahwa konstruk pertanyaan untuk mengukur keempat 
variabel tersebut dinyatakan reliabel. 
 
4.3.2 Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas  
Uji  normalitas  bertujuan  menguji  apakah  dalam  model  penelitian 
variabel  terdistribusi  secara  normal.  Uji  normalitas  data  dalam  penelitian  ini 
menggunakan pengujian  One-Sample Kolmogorov Smirnov test  yang terdapat 
dalam program SPSS 22.0  For Windows. Data dikatakan terdistribusi dengan 
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normal  apabila  residual  terdistribusi  dengan  normal  yaitu  memiliki  tingkat 
signifikansi  diatas  5%  (Ghozali,  2016).   
Tabel 4.11 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 50 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,43886519 
Most Extreme Differences 
Absolute ,171 
Positive ,171 
Negative -,124 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,207 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,108 
  Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa  nilai Kolmogorov-Smirnov Z sebesar 
1,207 dan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) memberikan nilai di atas 0,05 yaitu 0,108. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini telah terdistribusi 
dengan normal. 
2. Uji Multikolonieritas  
Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui korelasi antar variabel 
independen. Model regresi yang baik adalah model yang tidak terdapat korelasi 
antara variabel independen atau korelasi antar variabel independennya rendah. 
Keberadaan multikolinieritas dideteksi dengan Varians Inflating Factor (VIF) dan 
Tolerance. Hasil uji multikolinieritas tersaji pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Multikolinearitas 
                                                                     Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 9,317 3,279    
KOMITMEN ORGANISASI ,163 ,114 ,232 ,587 1,703 
KEPUASAN KERJA ,114 ,124 ,165 ,481 2,079 
JUMLAH_LOC ,040 ,090 ,072 ,586 1,707 
PROFESIONALISME ,206 ,107 ,309 ,597 1,674 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
Hasil regresi yang dilakukan pada tabel 4.11 di atas, menunjukkan bahwa 
nilai VIF atau Variance Inflation Faktor variabel komitmen organisasi sebesar 
1,703, kepuasan kerja sebesar 2,079, locus of control sebesar 1,707, dan 
profesionalisme sebesar 1,674. Nilai-nilai tersebut semuanya kurang dari 10.  
Sedangkan nilai tolerance untuk variabel komitmen organisasi sebesar 
0,587, kepuasan kerja sebesar 0,481, locus of control sebesar 0,586, dan 
profesionalisme 0, 597 yang lebih besar dari 10%. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa dalam model regresi tidak ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen) dan dapat digunakan dalam penelitian ini. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
                                                                   Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 9,317 3,279  2,841 ,007 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
,163 ,114 ,232 1,427 ,160 
KEPUASAN KERJA ,114 ,124 ,165 ,921 ,362 
JUMLAH_LOC ,040 ,090 ,072 ,442 ,660 
PROFESIONALISME ,206 ,107 ,309 1,917 ,062 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
Dari hasil Uji Glejser diperoleh nilai signifikansi dari komitmen organisasi 
yaitu 0,160; kepuasan kerja 0,362; locus of control 0,660 dan profesionalisme 
0,062. Apabila tingkat probabilitas signifikansi komitmen organisasi, kepuasan 
kerja, locus of control dan profesionalisme < 0,05, maka dapat dikatakan 
mengandung heteroskedastisitas, jadi dapat disimpulkan bahwa keempat data 
tidak mengandung heteroskedastisitas. 
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4.3.3. Hasil Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 ,550
a
 ,302 ,240 1,501 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
Tabel 4.13 menunjukkan nilai adjusted R Square sebesar 0,240 atau 
24,0%, ini menunjukkan bahwa variabel kinerja auditor yang dapat dijelaskan 
oleh variabel komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus of control, dan 
profesionalisme adalah sebesar 24,0% sedangakan sisanya sebesar 0,860 atau 
86,0% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak disertakan ke dalam model 
penelitian ini. 
2. Hasil Uji Statistik F 
Uji F merupakan pengujian bersama-sama variabel independen yang 
dilakukan untuk melihat variabel independen secara keseluruhan terhadap variabel 
dependen. Dengan menggunakan signifikansi 5%. Hasil uji F dilihat tabel berikut: 
Tabel 4.15 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 43,934 4 10,983 4,872 ,002
b
 
Residual 101,446 45 2,254   
Total 145,380 49    
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
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Tabel di atas menunjukan bahwa signifikansi 0.000 dibawah 0,05. Nilai 
Fhitung 4,872 lebih besar dari Ftabel yaitu 2,81 (df N1= 4-1 dan df N2 50-4). 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa model yang digunakan sudah tepat (fit).  
 
4.3.4. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
 Pengujian dalam penelitian ini menggunakan model analisis regresi linier 
berganda. Uji statistik t digunakan untuk mengetahui adanya pengaruh masing-
masing variabel independen secara individual terhadap variabel dependen. 
Pengujian ini menggunakan level of significant (α) 0,05. Tabel 4.16 menyajikan 
hasil uji statistik t secara keseluruhan dalam penelitian ini, yaitu: 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
                                                                   Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,879 2,183  3,151 ,003 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
,051 ,076 ,116 ,673 ,504 
KEPUASAN KERJA ,183 ,083 ,422 2,208 ,032 
JUMLAH_LOC ,056 ,060 ,161 ,932 ,356 
PROFESIONALISME ,238 ,017 ,470 1,383 ,014 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
 
Dari tabel 4.16 diatas diketahui bahwa persamaan dalam regresi linier 
berganda dalam penelitian ini adalah: 
Y = 6,879 + 0,051 KO + 0,183 KK + 0,056 LOC + 0,238 PO + ε 
Dari persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa: 
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1. Nilai konstanta (α) sebesar 6,879 menyatakan bahwa jika variabel independen 
komitmen organisasi, kepuasan kerja, locus of control, dan profesionalisme 
dianggap konstan, maka kinerja auditor akan naik sebesar 6,879. 
2. Nilai koefisien (b1) sebesar 0,051 artinya komitmen organisasi bernilai positif 
sebesar 0,051 yang berarti jika komitmen organisasi meningkat maka kinerja 
auditor akan mengalami peningkatan sebesar 0,051.  
3. Nilai koefisien (b2) sebesar 0,183 artinya kepuasan kerja bernilai positif sebesar 
0,183 yang berarti jika kepuasan kerja meningkat maka kinerja auditor akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,183.  
4. Nilai koefisien (b3) sebesar 0,056 artinya locus of control bernilai positif 
sebesar 0,056 yang berarti jika locus of control meningkat maka kinerja auditor 
akan mengalami peningkatan sebesar 0,056. 
5. Nilai koefisien (b4) sebesar 0,238 artinya profesionalisme bernilai positif 
sebesar 0,238 yang berarti jika profesionalisme meningkat maka kinerja auditor 
akan mengalami peningkatan sebesar 0,238. 
 
4.3.5. Hasil Uji Hipotesis 
  Pengujian dalam penelitian ini menggunakan model analisis regresi 
berganda. Uji statistik t digunakan untuk mengetahui adanya pengaruh masing-
masing variabel independen secara individual terhadap variabel dependen. Tabel 
4.16 menyajikan hasil uji statistik  t secara keseluruhan dalam penelitian ini, yaitu: 
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Tabel 4.17 
Hasil Uji Statistik t 
                                                                   Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,879 2,183  3,151 ,003 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
,051 ,076 ,116 ,673 ,504 
KEPUASAN KERJA ,183 ,083 ,422 2,208 ,032 
JUMLAH_LOC ,056 ,060 ,161 ,932 ,356 
PROFESIONALISME ,238 ,017 ,470 1,383 ,014 
Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2017 
 
Berdasarkan data tabel 4.17 di atas tersebut, dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
1) Nilai signifikansi komitmen organisasi terhadap kinerja auditor sebesar 0,504 
sehingga signifikansi diatas dari 0,05. Nilai thitung 0,673 <ttabel 1,678. Hal ini 
menyatakan bahwa variabel independen tidak mempunyai pengaruh secara 
individual terhadap variabel dependen. Sehingga H1 ditolak dan dapat 
disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap 
kinerja auditor. 
2) Nilai signifikansi kepuasan kerja terhadap kinerja auditor sebesar 0,032 
sehingga signifikansi dibawah 0,05. Nilai thitung 2,208 >ttabel 1,678. Hal ini 
menyatakan bahwa variabel independen mempunyai pengaruh secara 
individual terhadap variabel dependen. Sehingga H2 diterima dan dapat 
disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
auditor. 
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3) Nilai signifikansi locus of control terhadap kinerja auditor sebesar 0,356 
sehingga signifikansi diatas dari 0,05. Nilai thitung 0,932 <ttabel 1,678. Hal ini 
menyatakan bahwa variabel independen independen tidak mempunyai 
pengaruh secara individual terhadap variabel dependen. Sehingga H3 ditolak 
dan dapat disimpulkan bahwa variabel locus of control tidak berpengaruh 
terhadap kinerja auditor. 
4) Nilai signifikansi profesionalisme terhadap kinerja auditor sebesar 0,014 
sehingga signifikansi diatas dari 0,05. Nilai thitung 1,383 <ttabel 1,678. Hal ini 
menyatakan bahwa variabel independen mempunyai pengaruh secara 
individual terhadap variabel dependen. Sehingga H4 diterima dan dapat 
disimpulkan bahwa variabel profesionalisme berpengaruh terhadap kinerja 
auditor. 
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis) 
4.4.1. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Auditor 
 Berdasarkan analisis statistik dalam penelitian ini ditemukan bahwa H1 
ditolak dan disimpulakan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja auditor. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi 
komitmen organisasi sebesar 0,504 berarti tingkat signifikansinya diatas dari 0,05. 
Nilai thitung 0,673<ttabel 1,678. Jika nilai probabilitas lebih besar dari 0,05 dan thitung 
< ttabel, maka H1 ditolak. 
Hal ini menunjukkan bahwa auditor hanya menjaga sikap profesionalitas 
dalam bekerja dan memiliki motivasi dalam melakukan tugas tertentu dalam 
mencapai suatu tujuan. Bagi mereka, organisasi bukan sepenuhnya dan menjadi 
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bagian dari mereka yang bekerja sebagai auditor. Sehingga komitmen tidak 
berpengaruh terhadap kinerja auditor.  
 Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Hanna dan Firnanti 
(2013) yang hasilnya menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak memiliki 
pengaruh terhadap kinerja auditor. Auditor hanya menjaga sikap profesionalitas  
dalam bekerja dan memiliki motivasi dalam melakukan tugas tertentu  dalam 
mencapai suatu tujuan. 
 
4.4.2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Auditor 
Berdasarkan analisis statistik dalam penelitian ini ditemukan bahwa H2 
diterima dan dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja auditor. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi 
kepuasan kerja terhadap kinerja auditor sebesar 0,032 sehingga signifikansi 
dibawah 0,05 sedangkan nilai thitung 2,208 >ttabel 1,678. Nilai probabilitas lebih 
kecil dari 0,05 dan thitung > ttabel, maka H2 diterima.  
 Kepuasan kerja seorang auditor dapat mempengaruhi prestasi kerjanya, 
apabila seorang auditor memperoleh tingkat kepuasan kerja yang tinggi maka 
akan menghasilkan kinerja yang baik. Jika kepuasan kerja dapat terpenuhi 
tentunya auditor akan dapat memberikan kinerja yang baik dalam melaksanakan 
pekerjaannya. 
 Kondisi ini memperlihatkan jika kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
auditor sehingga dengan otomatis ketika seorang auditor mengerjakan apa yang 
menjadi tanggungjawabnya akan terasa ringan dan semakin tingginya kepuasan 
kerja seorang auditor makan kinerjanya meningkat. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Winidiantari dan 
Widhiyani (2015) menyebutkan bahwa, kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja auditor. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka akan 
semakin baik pula kinerja yang dihasilkan oleh auditor dalam menjalankan tugas 
pemeriksaan.  
 
4.4.3. Pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja Auditor 
 Berdasarkan analisis statistik dalam penelitian ini ditemukan bahwa H3 
ditolak dan disimpulakan bahwa locus of control tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja auditor. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi locus of 
control sebesar 0,356 berarti tingkat signifikansinya diatas dari 0,05. Nilai thitung 
0,932<ttabel 1,678. Jika nilai probabilitas lebih besar dari 0,05 dan thitung < ttabel, 
maka H3 ditolak. 
 Locus of control didefinisikan sebagai persepsi seseorang tentang sumber 
nasibnya. Sebagian orang percaya bahwa mereka adalah penentu dari takdir 
mereka sendiri. Sebagian besar auditor dalam penelitian ini termasuk dalam 
kelompok locus of control internal. Auditor cenderung mudah dipengaruhi oleh 
lingkungan sehingga berakibat pada kinerja yang tidak maksimal. 
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Julianingtyas (2012) mengenai pengaruh locus of control terhadap kinerja 
auditor, hasilnya menunjukkan bahwa locus of control berpengaruh positif 
terhadap kinerja auditor. Individu locus of control internal akan berusaha dan 
percaya dengan kemampuannya sendiri untuk menghasilkan kinerja yang baik.  
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4.4.4. Pengaruh Profesionalisme terhadap Kinerja Auditor 
Berdasarkan analisis statistik dalam penelitian ini ditemukan bahwa H4 
ditolak dan disimpulakan bahwa profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja auditor. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi profesionalisme sebesar 
0,014 berarti tingkat signifikansinya diatas dari 0,05. Nilai thitung 1,383<ttabel 1,678. 
Jika nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05 dan thitung < ttabel, maka H4 diterima. 
Apabila seorang auditor tidak dapat melaporkan laporan audit dengan 
tidak tepat waktu ini tentu akan berdampak pada menurunnya sikap 
profesionalisme dari seorang auditor dan auditor tersebut telah gagal dalam 
mempertahankan sikap profesionalisme dalam pekerjaannya. Hal tersebut 
membuat profesionalisme dari seorang auditor sangat berpengaruh terhadap 
kinerja auditor. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Putri dan Suputra (2013), menunjukkan bahwa variabel profesionalisme 
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor. Yang dimana semakin tinggi tingkat 
keprofesionalismean auditor maka kinerja yang dihasilkan akan semakin 
memuaskan. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Kesimpulan 
 Dari hasil analisis dan pembahasan mengenai pengaruh komitmen 
organisasi, kepuasan kerja, locus of control dan profesionalisme terhadap kinerja 
auditor sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama (H1) ditolak dan dapat disimpulkan komitmen 
organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor.  
2. Hipotesis kedua (H2) diterima dan dapat disimpulkan kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
3. Hipotesis ketiga (H3) ditolak dan dapat disimpulkan locus of control tidak 
berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
4. Hipotesis keempat (H4) diterima dan dapat disimpulkan profesionalisme 
auditor berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
 
5.2 Keterbatasan 
Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan-keterbatasan. Beberapa 
keterbatasan dalam penelitian ini adalah:  
1. Kesibukan dari auditor sehingga membutuhkan waktu yang cukup lama 
dalam pengembalian kuesioner.  
2. Sampel dalam penelitian ini masih kurang, karena melihat variabel 
sebanyak empat dan memerlukan sampel yang banyak agar terdistribusi 
secara normal. 
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5.3 Saran 
 Saran yang didasarkan dari beberapa kesimpulan dan keterbatasan yang 
ada dalam penelitian ini adalah:  
1. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode convenience 
sampling yaitu sampel yang diperoleh berdasarkan kemudahan, dimana metode 
ini memilih sampel dari elemen populasi (orang atau kejadian) yang datanya 
mudah diperoleh oleh peneliti (Indriantoro dan Supomo, 2002). Sampel dalam 
penelitian ini berjumlah 50 auditor, jadi diharapkan penelitian selanjutnya 
menggunakan sampel yang lebih banyak lagi. 
2. Peneliti selanjutnya diharapkan menambah variabel  penelitian, agar dapat 
diketahui adanya variabel lain yang mempengaruhi kinerja auditor. 
3. Untuk peneliti selanjutnya diharapkan melaksanakan penelitian dengan 
responden yang lebih luas sehingga penelitian dapat digunakan secara 
universal. 
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